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RESUMEN 
El presente trabajo de investigación de tipo no experimental y correlacional, se 
trata de demostrar la influencia que existe entre las relaciones industriales y la 
productividad en las PYMES del rector metal mecánica de la provincia de San 
Román. Para ello, se trabajó con una muestra de 252 trabajadores de los PYMES   
del sector metal mecánica de una población perteneciente la provincia de San 
Román. La investigación guiada por el paradigma cuantitativo, diseño explicativo 
causa simple. 
 
        Se recopiló los resultados de la investigación realizada sobre la influencia 
que existe entre las relaciones industriales y la productividad, donde se aplicó 
los instrumentos de cuestionario para identificar el predominio de las relaciones 
industriales y posteriormente para los de la productividad, a ello se ingresaron 
los apuntes de a una base de datos para el procesamiento de correspondiente 
utilizando software estadísticos y así obteniendo los resultados.     
 
Palabras clave: Relaciones industriales, productividad. 
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ABSTRACT 
The present research work of non-experimental and correlational type, tries to 
demonstrate the influence that exists between Industrial Relations and 
Productivity in the SMEs of the mechanical metal rector of the province of San 
Román. For this, we worked with a sample of 252 small and micro entrepreneurs 
of the metal mechanic sector of a population belonging to the province of San 
Román. Research guided by the quantitative paradigm, explanatory design 
simple cause. 
 
        We compiled the results of the research carried out on the influence of 
industrial relations and productivity, where the questionnaire instruments were 
applied to identify the predominance of Industrial Relations and later to those of 
productivity. to a database for corresponding processing using statistical software 
and thus obtaining the results. 
 
Keywords: Industrial relations, productivity. 
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INTRODUCCIÓN 
El presente trabajo denominado relaciones industriales y su influencia en la 
productividad de PYMES del sector metal mecánica de la provincia de San 
Román. La investigación se realiza para determinar la buena política de las 
relaciones industriales, basada en el dominio de técnico de esta ciencia 
relativamente nueva el mundo en desarrollo, la que hoy asume la 
responsabilidad de reducir los conflictos que obstaculizan las actividades 
productivas. 
 
       Consideramos también las Relaciones  Industriales nos ayudará a orientar 
a los PYMES para que resuelva los reclamos laborales de la manera más justa 
y razonable. En otras palabras, pueden ser perfectamente prevenidos y evitados 
muchos conflictos, entre el empleador y el trabajador y esta prevención corre a 
cargo de la buena política de Relaciones industriales 
 
         La presente tesis se ha estructurado en cuatro capítulos: El primer capítulo 
comprende el problema, explicación, análisis de la situación problemática, 
planteamiento del problema, la formulación del problema se ha caracterizado a 
través de interrogantes de forma general y problemas específicos; los objetivos 
de la investigación ya sean general y específicos que orientaron el presente 
estudio o investigación; en el segundo capítulo se incluye el marco teórico 
referencial, en el que se considera los antecedentes referidas  a la investigación, 
las  bases teóricas que dieron sustento doctrinario, marco conceptual, las 
hipótesis y la operacionalizacion de variables. 
 
xi 
 
 
 
          El tercer capítulo comprende a la metodología, diseño de la investigación, 
población, muestra, se connotan las técnicas, también los diferentes 
instrumentos de recolección de datos para la presente investigación y el cuarto 
capítulo comprende los resultados y discusión; la presentación y análisis de 
resultados, a través de cuadros estadísticos, gráficos, su análisis e 
interpretación, la prueba de hipótesis, sus conclusiones y sugerencias.  
 
          Finalmente se consideran las referencias bibliográficas y los anexos que 
evidenciaron el presente estudio. 
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CAPÍTULO I 
EL PROBLEMA 
 
1.1. EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 
La presente investigación tiene como objetivo demostrar la influencia 
existente de las relaciones industriales en la productividad de los PYMES 
del sector metal mecánica de la provincia de San Román.  
 
En la búsqueda de la productividad los PYMES del sector metal mecánica 
orientado así, el factor humano se convierte, en nuestros días, en el 
principal elemento cuyo influjo sobre las diferentes esferas de acción 
merece considerarse, estimularse, orientarse y dirigirse hacia la finalidad 
de concretizar los objetivos previstos en el momento de planificar un 
organismo comercial exitoso. 
 
      En razón a ello nos planteamos realizar el presente trabajo de 
investigación denominada “relaciones industriales y su influencia en la 
productividad en los PYMES  del sector metal mecánica de la provincia de 
San Román. 
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1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
1.2.1. Problema general  
¿Cómo influyen las relaciones industriales en la productividad de 
los PYMES del sector metal mecánica de la Provincia de San 
Román? 
 
1.2.2. Problemas específicos 
 
A. ¿Cómo influye las relaciones industriales en los PYMES las del 
sector metal mecánica de la provincia de San Román? 
 
B. ¿Cómo influye la productividad en los PYMES  del sector metal 
mecánica de la provincia de San Román? 
 
 
1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
La presente investigación es importante porque sirve como fuente 
fundamental para conocer que las relaciones industriales influyen en la 
productividad en los PYMES del sector metal mecánica,   y reflexionar sobre 
las posibles soluciones en la gestión del talento humano, permitiendo 
mejorar el nivel  de las atenciones al trabajador en su área de trabajo,  el 
arte de dirigir a los hombres técnicamente conociendo como Ingeniería 
humana. 
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• La atención de los reclamos, condiciones de trabajo, solución de 
problemas, fomento de armonía y colaboración entre el empleador y 
trabajador. 
  
• Adecuado administración salarial, adecuado administración del 
personal, la selección del personal, entrenamiento del personal, las 
comunicaciones, la seguridad e higiene Industrial y la asistencia 
social. 
 
 
1.4. OBJETIVOS 
 
 1.4.1. Objetivo general 
Determinar  su influencia  que genera las relaciones industriales en 
la productividad de los PYMES del sector metal mecánica de la 
provincia de San Román. 
 
1.4.2. Objetivos específicos 
A. Analizar la influencia de las  relaciones industriales en los 
PYMES  del sector metal mecánica de la provincia de San 
Román. 
B. Identificar la influencia de la productividad en los PYMES del 
sector metal mecánica de la provincia de San Román. 
. 
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CAPÍTULO II 
MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 
 
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
 
2.1.1. Antecedentes internacionales  
 
Revista sobre Relaciones Industriales y laborales UCAB  Año: 2007 
AÑO: 2007. 
 
Conclusiones 
 La medición de la productividad permite identificar el 
desarrollo de las industrias.  
 La productividad es importante porque significa mayor ingreso 
para el trabajador, para la empresa más utilidades. 
 En industrias clave, esto significa menores costos y una alta 
participación en el mercado internacional.  
 Muchas empresas, especialmente aquellas que intentan la 
competencia internacional están muy conscientes acerca de 
su lenta productividad y están altamente interesadas en 
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mejorarla. Las empresas utilizan una gran variedad de 
orientaciones para mejorar la productividad. 
 
 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
 
Título: Gestión de relaciones industriales en el Perú descripción.  
Autor: César Elera Arévalo. 
 
Conclusiones 
 En el proceso histórico de las empresas hemos observado que 
han ocurrido trascendentales sucesos que han transformado 
todos los sistemas de producción, pero sin duda lo más 
importante ha sido el reconocer que es el trabajador y no las 
máquinas ni la materia prima-el actor principal en la empresa 
moderna. La persona es lo primero, lo esencial, y a partir de 
este reconocimiento se ha identificado un conjunto de 
conocimiento y doctrinas para lograr la responsabilidad y el 
compromiso compartido, que involucra a todos los 
trabajadores, la empresa y la sociedad en su conjunto. 
 
Título: I Congreso iberoamericano de facultades y escuelas de 
relaciones industriales 
AÑO: 1999. 
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Conclusiones 
 La presente publicación, contiene información sobre el 
desarrollo de este importante evento, que adquirió relevancia 
por la participación de distinguidos expositores nacionales y 
extranjeros, noviembre de 1999 
 
2.1.3. Antecedentes locales 
No existe ningún trabajo de investigación sobre relaciones 
industriales en el aspecto local, solamente lo estamos realizando 
en este caso. 
 
 
2.2. MARCO TEÓRICO 
 
2.2.1. Relaciones industriales 
Es el vínculo que establece entre la parte administrativa de una 
empresa y los trabajadores. Muchas veces la relación, se entabla 
entre los directivos y el sindicato. 
Conjunto de normas, procedimientos y recomendaciones que sirven 
para alcanzar la más eficiente actuación y función de sus encargados 
y lograr al mismo tiempo los objetivos de la empresa con la máxima 
satisfacción y eficiencia posible.  
 
Productividad. Es la relación entre la cantidad de productos 
obtenidos mediante un sistema productivo y los recursos empleados 
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en su producción. En este sentido, la productividad es un indicador de  
la eficiencia productiva. 
 Productividad = Producción / Insumos = Productos Generados / 
Recursos.  Empleados La fórmula señala que se puede mejorar la 
productividad:  
 
2.2.2. Antecedentes históricos 
Origen de las relaciones industriales a mediados del siglo pasado, en 
1858, para ser exactos, se promulgó en Inglaterra la ley de 
Responsabilidad Limitada (Limited Law Ability Act), que dio lugar a lo 
hoy conocemos como “sociedades anónimas”. La limitación de las 
responsabilidades a quienes tenían capitales invertidos en alguna 
empresa.  
 
        Creando una nueva situación que engendró, a su vez, una nueva 
actividad encargada de “manejar” los fondos de los capitalistas. A 
esos señores se les llama administradores o gerentes. En inglés se 
les llama “managers”, o sea “los que manejan”. 
 
     Así, pues, los hombres que administran un negocio en cualquiera 
de sus fases o etapas pertenecen a esta profesión: la  administración 
o gerencia. 
 
        Es curioso notar cómo durante la centuria de 1810 a 1910 se 
manifestó el disgusto y la inquietud de las masas trabajadoras por los 
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movimientos de protestas, que sirvieron a los administradores para 
comprender que el nuevo estado de cosas necesitaba de análisis y 
medios correctivos. Si bien es cierto que en aquella época podríamos 
decir que tales movimientos resultaron esporádicos, fue a comienzos 
del año 1910, que realmente notamos un movimiento sindicalista bien 
marcado. No existen datos sobre la cantidad de trabajadores que 
estaban  sindicalizados, ni mucho menos de las distintas 
organizaciones gremiales que existieron, pues eran perseguidas por 
las autoridades. 
 
2.2.3. Desarrollo de las relaciones industriales. 
A principios del siglo XX y hasta el año de 1920, no había un gerente 
de Relaciones Industriales en ninguna empresa. La respectiva 
dependencia no tenía las múltiples secciones que cubren, 
actualmente, las diversas actividades dentro de la empresa, y con 
relaciona al trabajo. No era un gerente sino una sola persona que por 
regla general, se conocía con el nombre de “jefe de labor”. Pero 
analizando su actividad, nos encontramos que, en verdad, era una 
especie de enganchador que se encargaba, la mayor parte del tiempo, 
de conseguir trabajadores cuando se necesitaban, y de liquidarlos, 
cuando había demasiados o dejaban de ser necesarios. 
 
       En aquel entonces, conseguir trabajadores no era cosa difícil. Por 
regla general, no se trataba más que de poner en la puerta principal 
un anuncio que decía: “Se necesitan obreros”, y temprano, a la 
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mañana siguiente, entre el numeroso grupo que se aglomeraba ante 
la puerta, a “ojo de buen cubero”, se escogía a las personas que 
según el “Jefe de labor”, servirían para cual o tal trabajo. 
 
2.2.4.  Denominaciones adecuadas de relaciones  industriales 
Muchos nombres han sido propuestos para esta disciplina. Desde 
luego, tratando de dar una idea, la más aproximada, de sus objetivos 
generales, como: 
2.2.4.1. Relaciones de trabajo o relaciones laborales. 
Esta expresión describiría el campo de las RR.II., tal como 
son entendidas solamente en función al trabajo en sí, 
dejando de lado otros aspectos relevantes a esta disciplina.  
 
2.2.4.2. Relaciones obrero-patronales. 
Esta expresión da, como en el caso anterior, una noción 
limitada induciendo a suponer que tal ciencia atañe nada 
más que una solución de dificultades, descuidando la 
promoción de ideas y métodos dirigidos a evitar dichas 
dificultades para promover una mayor satisfacción, por la 
estabilidad y seguridad del trabajador de la misma empresa 
y en general, de la comunidad. 
 
2.2.4.3. Relaciones humanas. 
Esta denominación es por el contrario, amplia y difusa; 
puede referirse a cualquier interacción humana, tanto laboral 
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como extra laboral, como los deportes o las diversiones y no 
solamente a las RR. II. En la empresa. 
 
2.2.5. Su filosofía. 
Desde el inicio del maquinismo y durante su influjo, la empresa 
ejerció dominio sobre el trabajo; consiguientemente, la situación de 
la actividad laboral fue de subordinación, trocándose en objeto de un 
reñido con la dignidad del ser humano. 
 
        * Frederick Taylor, el “padre de la administración científica de 
la empresa”, comprendió la importancia del factor humano en la 
producción y sostuvo que para el logro de un reducido precio de 
costo era indispensable que la empresa estimule al trabajador 
mediante una ganancia mayor. Como resultado de esta situación, el 
salario dejó de ser considerado como el precio de una mercancía (la 
mano de obra), para convertirse en un principio motor capaz de 
impulsar al trabajador en liberar energías, para crear riquezas; es 
decir, en un estímulo y una compensación. 
 
        Al considerarse al trabajador como parte constructiva de una 
edad económica y sociológica, algo más que una unidad de 
producción la mentalidad de la dirección de la empresa cambió 
totalmente; el hombre, desde entonces, ya no es considerado como 
una máquina o un insumo. Es un creador dotado de personalidad, 
integrado a la unidad de la empresa y generador de la riqueza.  
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       La máquina es, ciertamente, una ayuda que facilita la labor de 
los trabajadores, de los padres de la producción del “rey de la 
Creación”. Y si bien el maquinismo y su veloz progreso dejan de lado 
algunas especialidades, por ejemplo, cuando Ford implantó su “línea 
de montaje”, debido a su impulso, surgen nuevas especialidades y 
técnicas que aprender; pero finalmente, el hombre es siempre el 
elemento insustituible dentro de la empresa. No es ya un medio, un 
insumo o una pieza, sino el fin de en sí mismo, al ser vicio de la 
colectividad que conforma. 
 
       ¿Quiénes planean las nuevas máquinas? ¿Quiénes las 
diseñan? ¿Quiénes las instalan, las mantienen, las reparan? Sin 
duda alguna, los hombres. ¿Y acaso no es cierto que cuando la 
máquina se torna anticuada, surgen nuevas máquinas? He aquí la 
misma respuesta: los hombres. 
 
      El hombre continuará fabricando máquinas más sofisticadas 
para que le ayuden a cumplir con sus obligaciones y 
responsabilidades con mayor celeridad y exactitud y aunque estas 
alcancen el alto o sumo grado de perfección jamás el hombre 
capacitado, preparado e idóneo será sustituido por éstas, porque el 
hombre piensa y razona y la máquina es su producto, su obra y su 
creación; por tanto, las máquinas no pueden fabricar al hombre, 
como el hombre fabrica máquinas. 
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        Una política de las relaciones industriales eficiente y basada en 
la ética, permitirá la reducción o eliminación de los conflictos, a nada 
positivo conducen, particularmente cuando tienen su origen en 
asuntos perfectamente previsibles y susceptibles de ser tratados y 
resueltos a través de un diálogo sano, sincero, honesto y leal, como 
cualquier otro problema ordinario de operación. 
 
        Si bien es cierto que la medicina es necesaria para curar al 
hombre enfermo. Lo mismo sucede en el campo de las relaciones 
industriales, en las cuales las medidas preventivas eliminan 
dolorosas y a veces trágicas acciones correctivas. 
 
        Muchos “jefes de relaciones industriales” suelen jactarse de 
haber discutido y solucionado cantidades de reclamos individuales y 
colectivos. La verdad es que más bien deberían jactar de que no 
tuvieron que solucionar reclamo alguno, porque las medidas 
preventivas que se habían tomado lograron evitar un mal, a través 
de un constante diálogo sincero y honesto, en el seno de la empresa 
y no en el Ministerio de Trabajo.  
 
       No es misión de las relaciones industriales adoptar la actitud del 
“bombero” que está en espera de un incendio para ir a apagarlo y 
regresa a tu cartel a esperar otro incendio. Claro está que nuestra 
labor constituye una minúscula parte del trabajo en general. En las 
empresas que representan, no, creo que necesiten un incendio para 
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convencerse del valor de los extintores, sino que comprenden que 
es necesario tenerlos a la mano en prevención de siniestros. Cabe 
aquí mencionar un lema clásico de las compañías aseguradoras: 
“más vale tener una póliza de seguros de vida y no necesitarla, que 
necesitar dicha póliza y no tenerla”. Y así sucede con nosotros en el 
campo de las relaciones industriales. Nuestra labor es evitar y 
prevenir más que corregir o resolver en el seno de la empresa y no 
en el Ministerio de Trabajo; pero no se quiere dejar la impresión de 
que por una causa u otra se diga que “la labor de las relaciones 
industriales es evitar conflictos, pero jamás solucionarlos”. 
 
        Es obvio decirles que la profesión de relaciones industriales 
demanda un profundo conocimiento de la psicología humana, tanto 
individual como colectiva, porque sólo de ese modo podemos saber 
si los deseos de los trabajadores están basados en la justicia, y si su 
satisfacción es posible prometer resultados alguno en Relaciones 
Industriales, pero si, la aplicación de una lógica que es: “lo que ha 
servido para cientos de empresas, va a servirnos a nosotros”. 
Definitivamente no existe un remedio para todo mal en Relaciones 
Industriales, pero ha experiencias que, aplicadas a nuestra pequeña 
y micro industria, tienen un 90% de posibilidad de éxito 
 
2.2.6. Fines de las relaciones industriales 
Entre las finalidades de esta disciplina están las de propiciar, 
fomentar, mantener y llevar a feliz término los objetivos trazados por 
14  
 
 
la empresa, como los de abreviar los procedimientos de ejecución, 
mantener la paz y armonía laborales en la empresa, y respecto a los 
trabajadores, capacitarlos, tecnificándolos y desarrollando sus 
facultades para que puedan alcanzar mejores y más prácticos 
resultados, que redunden en el bienestar de la comunidad. 
 
2.2.7. El trabajador adecuado en el puesto apropiado 
Establecer los medios por los cuales se logre obtener desarrollar y 
retener en el empleo la calidad de trabajadores que se necesita. 
 
      Con esto quiero decir que la convocación y selección de 
personal, por íntima que sea la categoría del puesto de trabajo que 
se desea cubrir, deben ser hechas con mucho cuidado. No solo en 
lo que se refiere al currículum vitae de cada uno de los postulantes 
también lo que el personal ha hecho en el pasado y cómo e ha 
comportado, sino sobre todo lo que se refiere a capacidad y 
adaptabilidad para las vacantes que van a ser ocupadas. Es lógico 
que deseemos tener en nuestra empresa el mejor personal posible, 
tanto en cualidades como en capacidad, pero, al parecer, la mayor 
parte de los empresarios no exigen que su personal sea 
seleccionado con el debido cuidado, resultando que en poco tiempo 
encontremos trabajadores que no están efectivamente capacitados 
eficientemente para el trabajo. Entonces se producen dos 
inconvenientes: primero, nos vemos obligados a buscar nuevos 
candidatos y reiniciar todo un proceso de selección, con lo que 
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hemos perdido lamentablemente tiempo y dinero, y, por otro lado, el 
mismo trabajador que hemos descubierto como inaparente, o lo que 
es los mismo, su trabajo, el cual representa su fuente de ingreso. 
 
       En segundo término, se debe poner énfasis en la importancia 
que representa el desarrollo en el empleo. Realmente no es tan sólo 
cuestión de conseguir un hombre que solamente se concrete a 
cumplir con las obligaciones que son propias de su cargo; sino es 
cuestión  de desarrollar a ese hombre para que pueda ocupar 
mejores posiciones dentro de la empresa y no sea un simple “ave de 
paso”. 
 
       Es cierto que muchos trabajadores, aparentemente van a 
quedarse conforme con el puesto que le ha tocado, pero la verdad 
es por humildes y conformes que parezcan, interiormente desean 
mejorar. No es sólo una actitud materialista la que debemos adoptar 
con referencia de nuestros trabajadores, que como buenos 
cristianos, necesitamos comprender que el hombre que va a rendir 
más para nosotros, está en esos momentos satisfaciendo un 
deseo… el deseo de superarse, desarrollarse y de progresar, para 
ser alguien en la vida. En pocas palabras, debemos contemplar todo 
problema de entrenamiento, capacitación de personal no solo como 
algo que mejora la técnica del hombre, si no como un factor que, al 
mismo tiempo, levante el espíritu. 
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        La última y quizá la más importante fase de este primer objetivo 
es la acción de retener en nuestra empresa la calidad de 
trabajadores que necesitamos. No puede haber productividad si los 
trabajadores no se encuentran contentos, pero es el caso de que, 
muchas veces, no comprendemos la importancia de crear un espíritu 
de familia mejor que un espíritu de cooperación. No hay cosa que 
cause mayor enojo a hombres de relaciones industriales, a 
miembros de la gerencia y algunos integrantes de la administración 
de muchas empresas privadas y públicas, objetar el entrenamiento 
y capacitación de un trabajador, por que según ellos, una vez que 
sepa algo más, es decir, que sea mayormente calificado, es muy 
posible que se vaya con un competidor a quien le aprovechará el 
“gasto” efectuado en darle entrenamiento personal. Esta actitud es 
sin duda muy censurable, puesto que si nuestra empresa paga un 
salario remunerador más o menos de acuerdo con los 
requerimientos del mercado de trabajo y si mantiene una política 
justa y equitativa en materia de relaciones industriales, los 
trabajadores no se irán, a pesar del ofrecimiento de mayor 
remuneración y mejor trato. 
 
       Ha habido trabajadores que no se fueron a otra empresa ni se 
decidieron a la competencia, no obstante se les ofrecía una 
remuneración más alta y mejores condiciones de trabajo, porque se 
sentían parte de la empresa en la prestaban servicios, y por la 
verdadera identificación y lealtad que los unía a dicha empresa. 
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2.2.8. Reciclaje empresarial 
Brindar las facilidades indispensables para que el personal de la 
empresa, en todos sus niveles, aumente su capacidad y habilidad 
para alcanzar la máxima productividad destinada a satisfacer las 
necesidades de la comunidad. 
 
         Existe en el Perú todo tipo de programas de entrenamiento y 
capacitación para los supervisores que consideran más importantes. 
Básicamente esto resulta un error grave porque, en realidad, todos 
los supervisores son importantes. Si la administración de una 
empresa entiende el valor que tiene el entendimiento, participará en 
él, o por lo menos asistirá a las charlas o conferencias que se puedan 
dar, para, con su presencia, dar importancia a esos actos. 
 
         Ahora bien, nuestro segundo objetivo puede ser interpretado 
en el sentido de que el asunto de capacitación y el perfeccionamiento 
de habilidad de un supervisor, pero es el caso de que ese 
entrenamiento o “reciclaje” y capacitación igualmente alcanza a 
todos los trabajadores de la organización. 
 
2.2.9. El credo empresarial 
Establecer y mantener una filosofía de empresa que se hará conocer 
a todo trabajador, y que la empresa cumplirá fielmente, es 
indispensable, porque así se fomentará la lealtad necesaria para que 
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la producción sea eficiente y satisfactoria, en un ambiente de 
armonía y paz. 
 
       Es increíble la falta de atención que pone la mayoría de las 
empresas a la necesidad de una filosofía, o de un creo empresarial 
o industrial. En este aspecto, la empresa es como el hombre, debe 
tener su credo y vivir, y desarrollarse de acuerdo con él. Muchos de 
nosotros adoptamos la actitud respecto a la mujer del César romano, 
que debe ser considerada por encima de todo reproche. Nos 
ofendemos si alguien se atreve a insinuar que no somos una 
empresa que da el mejor trato posible a sus trabajadores. Nos 
ponemos iracundos, si nos sindican de conservadores; y si alguien 
osa decirnos que no somos justos y equitativos en nuestro trato con 
los trabajadores, nos sentimos capaces de “meterles un balazo”. Sin 
duda ni por un momento que todos nosotros debemos mantener una 
política de absoluta justicia y comprensión dentro de nuestra 
empresa. Pero había que preguntarse, si lo hacemos saber a 
nuestros trabajadores, sin jactancia de ninguna clase cual es nuestro 
credo, cual el nuestra filosofía en lo que se refiere a nuestra relación 
con ellos, con el público consumidor y con la sociedad en general. 
 
     Posiblemente se preguntará que si se tiene una filosofía y se vive 
conforme a ella, qué necesidad hay de andar pregonándola. La 
verdad es que desde el punto de vista psicológico, el hombre que no 
expresa abiertamente cuáles son sus ideas, corre el riesgo de no 
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cumplir con las obligaciones que esas ideas le imponen. Si nosotros 
continuamente manifestamos abiertamente que es lo que pensamos 
con relación a los puntos que nos hemos referidos, tendremos que 
cumplir con ellos. “soy un macho y le saco la mugre a cualquiera”, 
se encontrará con alguien que le salga al encuentro para definir 
realmente quién es, al fin de cuentas, el “más macho”. El reverso de 
la medalla, entonces es que sí públicamente manifestamos ciertos 
principios, nos veremos forzados a cumplir con ellos cuando las 
condiciones lo permitan o las circunstancias lo exijan. 
 
2.2.10. Ambiente de satisfacción y lealtad laboral 
Desarrollar un ambiente de satisfacción y lealtad en todo el personal 
de manera que la producción alcance un ritmo de máxima 
efectividad, resulta siempre aconsejable. 
 
      Muchos de nosotros marchamos de acuerdo con la letra de un 
conocido vals criollo que dice: “es el oro el ablanda corazones”. Pero, 
también es cierto que rendimos pleitesía a esa frase bíblica “no solo 
de pan vive el hombre”; pero… ¿Cuántos de nosotros nos 
preocupamos por las cosas que hacen nuestros trabajadores en sus 
ratos de ocio? Aunque el ocio significa descanso reparador, a su 
debido tiempo, ¿Es un derecho social tan defendible como el 
derecho al trabajo? ¿Nos preocupamos por la familia del trabajador? 
¿Por sus dramas y sus pesares? ¿Nos preocupamos por reparar los 
agravios, sea graves o leves que sufren los trabajadores? Si 
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hacemos todo esto, estamos desmintiéndonos respecto a esa frase 
hecha de que “nuestra empresa quiere que todo trabajador se sienta 
como miembro de la familia”. ¿Quién no se preocupa por las penas 
y los problemas de sus propios familiares? Es menester tener muy 
presente y más todavía, el pleno convencimiento de que el mantener 
un ambiente satisfactorio entre nuestro personal, va a rendir 
beneficios mayores de los que usualmente podría suponerse. 
 
2.2.11. Empatía laboral 
Proponer los medios justos y equitativos para alcanzar y mantener 
las relaciones laborales, que concilien la dignidad, la seguridad y el 
bienestar del trabajador, como generador de riqueza y rey de la 
creación. 
 
       Desde un punto de vista doctrinario, cristianamente hablando, 
existe una norma de conducta tan universal como el imperativo 
categórico propuesto por el filósofo alemán Kant y que, sin 
embargo pertenece al refranero popular: “No hagas a otro lo no 
quieres que hagan contigo”; pero, podríamos también darle un 
sentido positivo a esa frase: “Haz a otro lo que quieras que hagan 
contigo”. En ambos casos se tropiezan con vallas infranqueables, 
no obstante su innegable justeza y, también, su razonable sentido. 
Esto por la humana proclividad y el egoísmo; la indiferencia y el 
deseo de autosatisfacción, en provecho propio y desmedro de los 
demás. 
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2.2.12. Técnicas. 
La intención no es ofrecer la “regla de oro”, un “código” o un 
“compendio” de técnicas que debemos seguir al pie de la letra para 
así lograr la solución o prevención de cualquier problema en el 
campo de las relaciones entre empleadores y trabajadores. Al 
hablar de técnicas y sistemas de relaciones industriales, solamente 
cabe enunciar ciertos principios básicos y determinados objetivos 
que deben tenerse en cuenta para de ahí, decidir el curso a seguir 
en función a las condiciones particulares de cada organización o de 
cada circunstancia. 
 
       Queda claramente establecido que no debemos ni podemos 
tomar estas apreciaciones como una “fórmula mágica” o “divina 
pomada” que puede aplicarse o pretender que se aplique en todos 
los casos de forma indiscriminada. Sencillamente, es conveniente 
enunciar unos cuantos principios elementales que nos sirvan de 
base, para posteriormente entrar al fondo del desarrollo de nuestro 
contenido. 
 
        Al hablar de técnicas y sistemas de relaciones industriales 
debemos tener en cuenta que toda técnica se desarrolla en función 
del papel que desempeña dicha técnica. Para lograr una mejor 
comprensión del “porque” de ciertos principios y técnicas de 
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relaciones industriales, recordemos brevemente la necesidad de 
esta actividad y las razones que la originaron. 
       Las relaciones industriales, en tanto constituyen una actividad 
organizada, se hicieron evidentes como resultado del fenómeno 
económico-industrial conocido como la revolución industrial. 
 
        Las técnicas deben estar en función del papel que juegan las 
actividades que en ellas se realizan. Sin embargo, en el campo de 
las relaciones industriales, como en muchas otras actividades de la 
vida humana de relación, es preciso determinar las relaciones o 
funciones en razón de un objeto común. Es difícil encontrar una 
coincidencia absoluta en la definición de este objetivo para las 
relaciones industriales. Sin embargo, el siguiente es un enunciado 
de este objetivo, a nuestro modo de ver, con un sentido más real y 
sobre todo práctico: “Fomentar las buenas relaciones entre la 
empresa y sus trabajadores y obtener el mejor rendimiento del 
personal procurando las mejores condiciones de trabajo y un trato 
justo  y equitativo”. 
 
       Hemos querido usar la palabra “motivar”, a propósito, ya que 
la motivación es la razón que existe para que los trabajadores 
quieran hacer las cosas. En este concepto, aparentemente tan 
simple, estriba la diferencia básica entre la actitud que asume la 
administración moderna de una empresa, y el sistema feudal y 
absolutista de antaño y aún hoy puede esperarse de los sistemas 
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extremistas y totalitarios en los que se obliga a actuar mediante la 
coerción, la amenaza o imposición. 
       Al hablar de motivación, nos referimos a aquellas cosas que 
nos impulsan a actuar es decir a aquellos que contribuyen un 
incentivo para actuar. 
 
      Los incentivos, lógicamente, son muy variados y depende de 
las personas o de las circunstancias. Para algunos, el incentivo 
puede ser la mejora económica, la seguridad y comodidad de los 
suyos. Para otros, puede ser el deseo de superación en su 
desempeño en el trabajo. Para los demás, puede ser el deseo de 
asociarse a una organización digna y respetada. Puede ser, de este 
modo, múltiples los incentivos, pero todos ellos se refieren a algún 
motivo que tenga su expresión en el trabajo o en la vida de relación. 
Al vincular la motivación con las relaciones industriales, podemos 
decir que cada motivo determina una función, y como hemos visto 
anteriormente, cada función determina una técnica. 
 
2.2.13. Motivación empresarial – industrial 
Las empresas dan aliento a la producción mediante muchos tipos 
de incentivos. A través de los años, la producción ha aumentado, 
pero eso se debe a muchas razones, además de los incentivos. 
Aun cuando el aumento de la producción sea atribuido el plan de 
incentivos, la conclusión no es correcta en todos los casos. Es que 
muchas veces la producción aumenta al margen de cualquier plan. 
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La empresa, en general, ha pasado por alto la complejidad de la 
motivación humana. Los estudios de la motivación son 
competencia de los psicólogos en este campo se ha alcanzado un 
verdadero tesoro de conocimientos que entiende hasta el profano 
por eso debemos estudiar los puntos de vista que se sostienen hoy 
en día, pero, como es lógico, puede ir cambiando conforme a las 
experiencias que se adquieran en el progreso que alcance el saber 
humano. 
 
      El comportamiento del individuo depende tanto del balance 
fisiológico de su organismo, como de las presiones que ejerce la 
sociedad sobre él. Por ejemplo, puede una persona poder desear 
comer carne, pero su religión le exige que se abstenga de ella en 
ese momento, y así lo hace; la sed puede ser calmada por medio 
de agua, pero se prefiere cualquier tipo de bebida que lleva la 
aceptación de la sociedad en general. La motivación es compleja y 
son distintos los tipos de comportamiento que pueden resultar de 
un mismo estímulo o de estímulos similares; por ejemplo, exige el 
deseo de ser sobresaliente o de obtener prestigio… unos lo hacen 
escribiendo un libro, otros vistiéndose de una manera especial; 
otros con un casamiento de alta sociedad; y otros con su fortuna. 
Las personas muchas veces actúan sin darse cuenta del motivo o 
motivos que determinan su conducta. Una persona a quién se le ha 
tenido que cancelar su contrato de trabajo por ser inepto, puede 
con toda honradez estar convencido de que el jefe le había 
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liquidado por ser una persona con prejuicios, en lugar de 
comprender que él, carecía de eficiencia. 
     Íntimamente ligadas a la motivación se hallan las emociones del 
hombre como el miedo, enojo, alegría o la nostalgia. Por ejemplo, 
un supervisor pide a un trabajador que haga sobre tiempo, si dicho 
trabajador tiene miedo de perder su puesto aceptará realizar el 
trabajo aunque sea a regañadientes, salvo si se encuentra mal 
humorado, en cuyo caso quizás se niegue a trabajar, o puede ser 
que sienta alegría al contemplar la posibilidad de ganar unos 
cuantos centavos más o, por último, quizás se limite a repetir lo que 
hace el resto de sus compañeros. 
 
        Hay otro factor que influye el comportamiento del hombre aun 
cuando muchas veces no se tome en cuenta. Nos referimos a su 
estado civil. Los hombres casados, por regla general, reaccionan 
de manera diferente a los solteros; los jóvenes proceden de modo 
distinto de las personas adultas; los hombres se comportan de otro 
modo que las mujeres; y esto se debe a que todos obedecen a 
distintos estímulos o por lo menos a motivos de diferente 
naturaleza, según lo demuestra la psicología diferencial o 
tipológica. 
 
          El conocido psicólogo *Dr. Blume ha hecho un estudio de la 
reacción de los trabajadores frente a varios tipos de incentivos y 
encontramos la siguiente tabla que podríamos describir como “los 
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principales factores de la motivación” en la industria, tanto para 
varones como para mujeres: 
MOTIVACIONES SEGÚN EDADES Y SEXO 
 
 
CONCEPTO 
VARONES MUJERES 
Menos 
de 20 
años 
20-29 
Años 
30 
años a 
mas 
Menos 
de 20 
años 
20-29 
años 
30 
años a 
mas 
Sueldos o salarios 
Seguridad (estabilidad) 
Supervisión 
Horas de trabajo 
Progreso  
43% 
72% 
38% 
10% 
88% 
47% 
65% 
32% 
17% 
89% 
45% 
78% 
33% 
13% 
78% 
39% 
71% 
46% 
17% 
78% 
39% 
70% 
48% 
20% 
78% 
37% 
77% 
42% 
27% 
69% 
   
FUENTE: Estudio realizado por el psicólogo Dr. Blume  
 
 
          Muchos de los empresarios parecen creer que las máquinas 
y los trabajadores son iguales en el sentido de que ambos son 
elementos pasivos que necesitan ser estimulados o activados por 
la administración; que en el caso de las máquinas sólo es cuestión 
de aplicar un combustible, mientras que tratándose del trabajador, 
el “combustible” es el dinero. 
 
         Según el *Profesor William Foote, los incentivos 
económicos a veces parecen dar resultados satisfactorios para 
estimular el trabajo, y otras veces demuestran poca o casi ninguna 
efectividad. Es más, cuando los incentivos demuestran dar 
resultado, en la mayoría de los casos, su éxito es parcial, ya que 
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los trabajadores fijan un tope para su trabajo, tope por debajo de lo 
que realmente puede rendir. 
         El economista ingles *D. H. Robertson dice: “Un jornal alto 
no promoverá trabajo efectivo de parte de aquellos que se sienten 
ser una especie de esclavos; ni tampoco una remuneración baja 
va a influir en aquellos que se sienten se una parte integral de una 
comunidad de hombres libres”. 
 
           * Frank Galbraith nos dice: “se debe hacer costar de 
manera enfática que no hay nada que pueda conseguir resultados 
permanentes de parte de la administración a menos que la 
economía de la empresa sea beneficiada, salvo que la 
organización sea apoyada con la completa cooperación de los 
hombres. Sin este requisito, no existe un Management científico”.  
 
             El ingeniero industrial *Melville Dalton nos dice: 
“Sabemos que por sí solo el dinero no impulsa a los hombres a 
trabajar. Es necesario tener buena supervisión y el deseo, de parte 
de los hombres, de trabajar. No podemos medir el grado de 
enfermedad y el dolor que agobia a un hombre. No tenemos un 
psicólogo a la mano para estudiar a los trabajadores y hacer un 
gráfico de los enojos que tiene cada hombre. Sabemos que todos 
los trabajadores tienen sus altas y sus bajas de espíritu, pero eso 
es una variable que jamás nos hemos atrevido a medir. Si lo 
pensamos un poco, diríamos que las altas cancelan las bajas; pero 
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medir estas cosas, requiere un ejército de psicólogos, fisiólogos 
que andarían constantemente rodando por nuestros centros de 
trabajo”. 
         En una encuesta hecha por *R. B. Hersey, encontramos que 
hay catorce factores que motivan al trabajador. 
 Estabilidad. 
 Cantidad de dinero recibido. 
 Posibilidad de mejorar la posición; 
 Condiciones de trabajo; 
 Un buen jefe; 
 Sistema de seguros y pensiones; 
 Justicia en el manejo de quejas. 
 Horas de trabajo; 
 Seguridad 
 Voz y voto en la administración  
 Servicio médico dental 
 Posibilidad de demostrar iniciativa  
 Participación en las utilidades. 
 Métodos de calcular las distintas tareas. 
 
         Podemos concluir en que todo trabajador desea sentir que 
pertenece a la empresa, que es capaz de tener ideas que puedan 
ser útiles, que su trabajo es necesario y que su contribución, por 
pequeña que sea, es útil para que la operación resulte exitosa para 
el negocio.  
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2.2.14. Líderes y liderazgo 
La idea de que los líderes nacen y no se hacen, continuará gozando 
de mucha popularidad en nuestros días; sus orígenes son antiguos, 
pues ya Aristóteles decía que desde el instante de su nacimiento 
algunas personas están destinadas a someterse y otras a mandar. 
Mandar no es colocarse en una situación de privilegio que permita 
vivir cómodamente sin hacer nada; no es aprovecharse de la 
ventaja de un cargo, rehuyendo al ejercicio de los servicios que le 
son propios; no es hacer temblar a quienes nos rodean, tratando 
de descargar en ellos los sin sabores de que antes se hubiese sido 
víctima; no es hacer sufrir a los colaboradores los altibajos del 
humor, no es apoyarse en los subordinados como columna sobre 
la que se buscará medrar, inmovilizando más a ellos en el sitio 
donde se encuentra.  
 
        Mandar es convertir en propio irresponsable la tarea que se 
nos ha encomendado, poniendo en ella todo el interés que se 
concede a las causas propias;  es integrarse al grupo de personas 
que nos ha sido señaladas como colaboradores, es marchar 
adelante con el ejemplo a la hora de las dificultades, es 
preocuparse por los intereses de lo subordinados, que una de las 
formas más fecundas de luchar por los intereses de la empresa; es 
crear un ambiente de confianza en el propio equipo y de integrar y 
de colaborar con los equipos ajenos armoniosamente; es oír, 
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prever, organizar, planificar y actuar sin desmedro de nadie y más 
bien procurando la superación y mejoramiento de todos. 
 
2.2.15. Definición de líder 
Los términos “líder” y “liderazgo” no son idénticos, en el más amplio 
sentido de las palabras. 
 
       El liderazgo implica la existencia de una particular relación de 
influencia entre dos o más personas, aunque generalmente  se 
refiere a grupos de personas. 
 
       En cambio, el líder es una persona cuyas características le 
permiten ejercer una influencia acorde con la consecución de 
metas grupales. El líder puede ser considerado como una persona 
cuyo rol constituye un recurso grupal fundamental en la medida en 
que su influencia está encaminada a facilitar el logro de metas 
comunes.  
 
       En suma se considera líder a la persona que organiza, dirige, 
planifica y regula la vida de un grupo de trabajadores en base a su 
talento, prestigio y status. 
 
2.2.16. Clases de líderes. 
En el terreno político, Max Weber clasifica a los líderes desde tres 
aspectos: 
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2.2.16.1. Líder racional 
Es el que conduce a sus compañeros dentro de los límites 
de la ley. Es responsable ante sus conducidos y 
controlado por los que le conceden autoridad. 
 
2.2.16.1 Líder tradicional 
Es el que tiene autoridad derivada del hecho de su 
situación o, mejor dicho, su ubicación en determinado 
estrato social y de su autoridad, que es reconocida por la 
tradición. Es el caso de los monarcas por “derecho 
divino”. 
 
2.2.16.3. Líder carismático 
Es el tipo de líder opuesto al líder tradicional, porque es el 
que consigue la adhesión de los fieles, por sus 
condiciones particulares de carisma personal.  
 
2.2.17. Tipos de liderazgo 
 
2.2.17.1. Líder democrático 
Se caracteriza por enfatizar las metas comunes; ocupa 
más tiempo en el entrenamiento de los trabajadores que 
dependen de él y toma en cuenta los consejos de los 
demás para conseguir la solución de los problemas 
inherentes a la empresa. 
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2.2.17.2. Líder autocrático 
Toma decisiones por sí mismo, utilizando métodos 
arbitrarios para impartir órdenes y controlar el 
comportamiento del trabajador a través de la acción 
disciplinaria y de enfoques legales. 
 
2.2.17.3. Líder afectivo 
Es calificado como amistoso, agradable y abordable; 
pero desafortunadamente, existen ocasiones en que 
dicho líder necesita decir no, y debe disciplinar 
amonestar y despedir trabajadores. 
 
2.2.17.4. Líder ideal 
Es aquel que desarrolla fácil y efectivamente cualquiera 
de las actividades dirigidas a zanjar problemas, no 
permite que los trabajadores se insubordinen o que se 
alejen mediante una inejecución del trabajo. 
 
2.2.18. Cualidades del líder. 
Considerando que no existen reglas fijas aplicables a todos los 
casos, a continuación se presenta algunos lineamientos prácticos 
que pueden ser de valiosa ayuda y utilidad para cumplir con acierto 
y eficientemente la función del líder:  
 Ser comprendido por los demás. 
 Ser analítico. 
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 Ser paciente. 
 Estar alerta. 
 No ser obstructivo. 
 Ser firme. 
 Estar informado. 
 
2.2.19. Razones para que haya liderazgo. 
Los grupos en la vida social, generalmente se especializan en 
cierto tipo de actividades, interactúan asuntos relacionados con los 
problemas o materias comunes que los han reunido, mientras que 
el número de clases de actividades pueden ser amplios, puesto 
que con relativa frecuencia se extienden más allá de aquellos en 
que los líderes tienen alguna habilidad o interés, particularmente si 
el líder ha alcanzado su posición durante la interacción de los 
miembros presentes. 
 
       Una vez que los líderes y otros miembros de alta posición 
alcanzan un lugar preeminente, son capaces de hacer perder el 
interés en actividades en que ellos no sobresalen o toman interés 
en las actividades que creen serán perjudiciales para las 
finalidades y el sostenimiento del grupo. 
 
        Finalmente, además de la función del liderazgo en la mayor 
parte de los grupos se presenta la delegación de autoridad en otros 
miembros. De esta, un líder que no sobresale en los deportes o en 
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el planear eficientemente las reuniones, delega sus obligaciones 
relacionadas con esas actividades en otros miembros más 
capaces. 
 
2.2.20. Lo que se espera del líder. 
Sin lugar a duda, las respuestas varían según sean las 
preocupaciones y actividades principales del grupo. Pero una 
conclusión quedará asegurada por medio de las investigaciones 
respectivas: cualesquiera que sean las actividades y finalidades de 
mayor importancia, en estos asuntos se espera que el líder observe 
una conducta habitual que sea por ejemplo de lo que significa ser 
un buen miembro del grupo. 
 
       La solidaridad y cohesión del grupo, guardan relación con la 
importancia de los motivos que reúnen a los respectivos miembros. 
La solidaridad en grado elevado da como resultado, al cabo de 
algún tiempo, que la mayor parte de los miembros interactúan en 
pos de finalidades de cierta importancia y cumplan con lo que ellos 
esperan de los otros miembros. 
 
2.2.21. Lo que debe hacer el líder para mantener su posición 
El líder debe conocer su lugar en la organización y mantenerlo: 
 Debe ser leal con sus superiores. 
 Justo con sus subordinados. 
 Digno de confianza respecto a sus colegas. 
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         El líder debe aprender a regular su papel, ciñéndose a su 
programa, evitando el exceso de trabajo o el agotamiento mental, 
estos casos pueden dar lugar a trastornos orgánicos o psicológicos 
de cuidado. 
 
          El líder estará dispuesto a delegar funciones en sus 
subordinados. Ningún líder deberá esperar éxito si cree que solo el 
puede tomar todas las decisiones, a la vez que realizar la 
supervisión total y cargar con todas las responsabilidades. 
 
2.2.22. Ingeniería humana: 
La ingeniería humana es la técnica y el arte de dirigir hombres, el 
potencial humano, para la mayor producción y trabajo coordinado 
entre todos los integrantes de la empresa, existiendo plena y 
notoria comprensión dentro de los trabajadores y los supervisores. 
 
       La ingeniería humana vista de este modo constituye el 
conjunto de técnicas y procedimientos a utilizar para el logro de las 
mejores condiciones laborales, tratando de eliminar al máximo las 
pérdidas de tiempo, el costo de las operaciones y el desperdicio de 
los materiales. 
 
2.2.23. La revolución humanizadora. 
Ha ocurrido una verdadera transformación en la industria, y nada 
tiene que ver con la máquina y materiales usados. Es un cambio 
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en la actitud del supervisor hacia sus trabajadores. Sabemos que, 
si queremos aprovechar al máximo la capacidad de nuestro 
personal, debemos tratarlos bien, con respeto y lealtad. Sabemos 
que la amistad y la confianza mutua entre el supervisor y el 
trabajador, genera la mejor producción y productividad. 
 
          Las máquinas pueden ser modernas y eficientes, maravillas 
del mundo técnico pero los hombres que lo manejan son más 
importantes. Sin el interés de cooperar y sin el buen ánimo de los 
trabajadores, la producción sería limitada y deficiente. 
 
           Los supervisores suelen sorprenderse al saber que algunos 
de sus trabajadores les temen. Se preguntan porque los 
trabajadores nuevos se ponen nerviosos e intranquilos cuando 
aparece el jefe. Nada ven en sí mismo que inspire temor. Después 
de todo, los jefes no se comportan como el lobo feroz de las 
generaciones pasadas. 
¿Por qué, entonces, los trabajadores guardan resentimiento o 
temor hacia sus supervisores? 
 
Antecedentes históricos: 
Las razones del inmenso auge en el poderío y el empuje de los 
sindicatos y el motivo por el cual el trabajador temía al capataz, 
podemos encontrarlas en la historia a través de los siglos y vemos 
que clase de hombres fue el precursor del supervisor de hoy. 
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Quienes eran los capataces en esos tiempos y que tradiciones 
creadas por ellos  han heredado los actuales. 
 Milenios de esclavitud. 
 El ciervo y el feudalismo. 
 Primeros sindicatos: Gremios y artesanos. 
 Libre empresa y fábricas. 
 Producción en serie. 
 Llega el líder y sale el tirano. 
 Tendencia democrática. 
 Guerra o bienestar. 
 Mejorar: Relaciones Humanas. 
 
2.2.24. El supervisor. 
La palabra supervisor deriva de dos voces latinas: SUPER, 
significa sobre, encima de: VISUM, ver sobre, revisar, vigilar. 
 
       La palabra supervisor significa, literalmente, la acción que 
ejerce un veedor, inspector, o puede significar dirigir un proceso de 
elaboración o un trabajo durante su ejecución y también dirigir a los 
trabajadores durante el cumplimiento de sus tareas. 
 
       A continuación se enuncian algunas definiciones que 
alcanzaron los expertos en esta disciplina. Entre ellos 
mencionaremos los siguientes. 
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         Lester R. Bittel, en la obra “Lo que todo supervisor debe 
saber”, dice “Es el enérgico conductor de hombres, inteligente y 
eficaz planificador del trabajo, un hombre que espera hacer bien 
las cosas y un hábil mediar entre la dirección y los obreros”. 
 
         H. Paul Hecker, en su obra “Manual para supervisores”, dice 
“es cualquier individuo que detenta hábil autoridad en interés del 
patrón, para despedir, asignar, transferir, suspender, cesar, 
revocar, ascender, contratar, recompensar o disciplinar a otros 
empleados, o responsabilidad para guiarlos, o ajustar sus agravios, 
o recomendar efectivamente dicha acción, si en conexión con lo 
anterior el ejercicio de tal autoridad no es de naturaleza rutinaria, 
si no requiere de juicio independiente”. 
  
          R.J. Burby, en la obra “Supervisor de personal”, nos dice “es 
cuidar y dirigir”.   
 
          Gabriel Barceló M., en la obra “El oficio de mandar” nos dice 
“es símbolo de la organización, con vocación de servicio y entrega 
al noble oficio de mandar”. Para nosotros, el supervisor es el 
administrador que tiene por finalidad. 
 
2.2.24.1. Selección de supervisores: 
Por lo general los nuevos supervisores surgen de la 
promoción interna, es decir se busca a través del 
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proceso de convocación interna, para encontrar a una 
persona idónea que reúna las exigencias mínimas que 
el puesto de supervisor requiere, dado la empresa, en  
esta forma una oportunidad a sus trabajadores. La 
selección es muy importante, ya que se elige a los 
supervisores que poseen buenas cualidades, pero si los 
métodos son comunes, resultan deficientes para dicha 
selección, cuando no se hace en forma técnica e 
imparcial. 
 
         Lo que pretende en la selección de supervisores 
se busca que posean todos los requisitos y cualidades 
convenientes para el correcto y eficiente desempeño en 
ese cargo. Los requisitos deben estar de acuerdo con la 
especificación del trabajo, sin que este sistema deje de 
variar de una empresa a otra y de dependencia a 
dependencia. 
 
2.2.25. Misión general del supervisor 
Procurar crear una situación propicia que les proporcione a los 
trabajadores la máxima oportunidad para la realización de su 
trabajo, para que se auto expresen y mejoren su formación 
individual, siempre en relación con las necesidades de la 
organización, es de tarea primordial de todo supervisor. Deberá en 
ese sentido señalar metas hacia las cuales se habrá de dirigir el 
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trabajo. Enseñará el supervisor a sus trabajadores a tomar 
decisiones por si mismos en lugar de dar instrucciones detalladas, 
de ese modo les producirá la sensación de que cada uno es su 
propio jefe y así les dará mayor satisfacción. 
 
        Tendrá que fijar ciertos límites en la libertad que será 
concedida a los trabajadores para que la organización alcance sus 
objetivos. Su misión será evitar todo choque violento con tales 
situaciones y si es posible justificarlas explicándolas en interés de 
la empresa, actuando hasta cierto punto como un jefe informal, 
puesto que toda organización impone normas y reglas de conducta 
que deberá cumplirse. 
 
2.2.26. Objetivos de cada supervisor 
De acuerdo con una política definida de la empresa, el supervisor 
contribuirá a lograr las metas de la organización a través del 
cumplimiento eficiente de las tareas asignadas a su cargo. 
Contribuirá también, a crear una situación en la cual los 
trabajadores pueden satisfacer sus necesidades individuales, al 
mismo tiempo que realizar el mejor esfuerzo para alcanzar las 
metas de la empresa. 
 
2.2.26.1. Principios generales de supervisión: 
a. Principios de motivación   . 
b. Principio de la información. 
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c. Principio de libertad en el trabajo y oportunidades de 
desarrollo. 
d. Principio de aprendizaje. 
e. Principio de gratitud.  
f. Principio de la representación. 
g. Principio de orden. 
 
2.2.27. Trabajo del supervisor 
La administración de cada empresa debe comprender que para 
alcanzar el éxito de los objetivos propuestos estos deberán radicar 
en gran parte en la supervisión, debido a que la labor de los 
supervisores no está en que realicen el mismo trabajo que el de 
sus subordinados, sino que planifiquen, activen, dirijan, innoven, 
simplifiquen la realización de las tareas de los trabajadores. 
 
         Haciendo una comparación, sostenemos que, así como el 
fluido eléctrico moviliza a grandes maquinarias, el supervisor es el 
líder que organiza, controla, dirige y guía armónicamente todas las 
fuerzas vivas en el centro de trabajo. 
 
2.2.28. Técnicas y estilos de supervisión. 
 
2.2.28.1. Técnicas de supervisión 
Para el estudio de las técnicas de supervisión, es 
necesario partir de los conceptos más simples que 
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faciliten en primer lugar, comprender y familiarizarse con 
los términos empleados en las Relaciones Industriales. 
 
        Los métodos y técnicas de la supervisión, son 
formas determinadas de hacer algo; es decir, que son 
instrumentos con los que se logran resultados. Estos 
incluyen entre otros los siguientes:  
 
 Planificación. 
 Organización. 
 Coordinación. 
 Toma de decisiones: Evaluación de la ejecución. 
 
       Como se aprecia, estas técnicas no deben darse en 
forma aislada, sino teniendo siempre en cuenta los 
principios, las normas y los objetivos de cada empresa. 
 
2.2.29. Principales reglas de la Supervisión 
La supervisión es una función de relaciones industriales que para 
su efectividad, depende de los datos de control. El supervisor tiene 
a su cargo la labor de obtener el mayor valor del personal, y trabajar 
con sus hombres en un esfuerzo común para utilizar los recursos 
de la empresa de la manera más eficiente. 
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En resumen, podemos decir lo siguiente. 
a. El supervisor es el encargado directo de la labor de 
vigilancia, y quién realmente ve las cosas como se hagan. 
 
b. Es el nexo o eslabón que une el cuerpo de la administración 
con los trabajadores y es quién está en contacto directo con 
unos y con otros. 
 
c. Es el transmisor de las directivas e informaciones, de las 
modificaciones y políticas que vienen en los eslabones de 
mando a los trabajadores. De igual manera, es quién informa  
de las inquietudes, deseos, temores, esperanzas y reportes 
de los trabajadores a su cargo. 
 
2.2.30. El supervisor debe conocer a sus trabajadores 
 
a. El supervisor debe conocer a cada uno de sus trabajadores.  
 Nombre completo. 
 Nombre diminutivo o apocarístico familiar aceptado. 
 Estado civil. 
 Número de hijos. 
 Tiempo de servicio. 
 Lugar de nacimiento. 
 Algunas habilidades especiales o de interés. 
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b. El supervisor debe pensar en todos y cada uno de sus 
trabajadores y decir quién es 
 El más instruido. 
 El más entusiasta. 
 El de mejor humor. 
 El quién coopera más. 
 El quién inspira más confianza. 
 El de mayor edad entre todos. 
 El más querido por los demás. 
 El que trabaja con más rapidez. 
 El que tiene mayor deseo de superación. 
 El que tiene mejores cualidades para instruir. 
 El que tiene mejor posibilidad para ser ascendido. 
 El que tiene más tiempo de servicio. 
 El que conoce mejor el conjunto de las operaciones de las 
otras áreas de trabajo. 
 
c. Los trabajadores, a su vez quieren 
1. Que sus supervisores se interesen por ellos: 
 Por su familia. 
 Por su superación. 
 Por sus problemas. 
 Por su estabilidad. 
 Por el trabajo que hacen. 
 Por las dificultades que tienen. 
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2. Que se les diga cuál es su posición dentro de la  empresa 
3. Que se les indique a trabajos para los cuales especial 
habilidad o pericia. 
4. Que se les reconozca sus méritos. 
5. Que se les enseñe como hacer su trabajo. 
6. Que se les haga conocer como progresar en el trabajo. 
7. Que se les dé un trato justo e imparcial. 
8. Que se les mantenga constantemente informados sobre los 
asuntos que les afecta. 
9. Que se corrija o se llame atención con buenas maneras y 
en privado. 
10. Que se les elogie en presencia de otros cuando lo   
merecen. 
 
2.2.31. Tipología y estilos de supervisión 
 
Tipología. 
 
a. Subalterno: Preocupado primordialmente por su propia 
seguridad. Se apega a las reglas y reglamentos al pie de la 
letra. Jamás arriesga nada. Tiene contacto poco frecuente e 
imparcial con los trabajadores. Evita la comunicación. La moral 
laboral que inspira su persona es siempre apática. Quizá nunca 
debió haber sido supervisor. 
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b. Impulsivo: Busca el poder y la responsabilidad de primera 
intención, para sí mismo. Es exigente y detallado en la 
supervisión de los trabajadores. Práctica la comunicación en un 
solo sentido. Logra que se haga el trabajo, pero sin 
preocuparse de la actitud del trabajador. Ejerce 
considerablemente su autoridad. Sus trabajadores no le tienen 
ningún cariño. El ambiente que crea es el antagonismo. 
 
c. Diplomático: Se lleva admirablemente bien con la 
administración y con los  trabajadores. Sabe dirigir a su 
personal. Su impulso es estimular seguridad y ventaja 
personal. Pero esto es superficial, se interesa solo por sus 
propias metas egoístas. 
 
d. Organizador: Cuyo anhelo es formar un conjunto perfecto de 
trabajo. Su motivación la constituye los intereses del grupo. 
Busca el reconocimiento propio y para la empresa. Sus 
relaciones con su personal constituyen un informal dar y recibir. 
Hay comunicación sincera en ambos sentidos y existe un 
ambiente de trabajo de conjunto. 
 
         En resumen estos mismos cuatro tipos de supervisión pueden 
ser subdivididos o reagrupados así. 
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SEPERVISOR 
SUPERVISOR NEGATIVO SUPERVISOR POSITIVO 
PIENSA PIENSA 
- Estoy mal con mi gerente. 
- No me habla. 
- Tengo mucho trabajo. 
- Tengo una partida de 
inexpertos. 
- No tengo idea  de cómo 
utilizarlo. 
- Mi gerente tiene problemas 
- Es comunicativo. 
- Cuanta experiencia estoy 
adquiriendo. 
- Que gran oportunidad de formar a 
mis trabajadores. 
- Tengo trabajadores de mucha 
experiencia, veré como utilizarlos 
bien. 
DICE DICE 
- No se puede hacer. 
- Nuestro producto es uno de 
tantos. 
- Todo va mal. 
 
- No tenemos tiempo. 
- Lo haremos. 
- Nuestro producto es el mejor del 
mundo. 
- Tenemos problemas, pero saldremos 
adelante. 
- Terminaremos el trabajo y bien. 
ACTÚA ACTÚA 
- Está serio y mal humorado. 
- Grita y gesticula cuando se 
presenta problemas. 
- Se expresa fríamente y con 
tristeza. 
 
- Camina pausadamente como 
si estuviera cansado. 
- Esta sonriente y alegre. 
- Toma las cosas con calma, 
serenidad, entereza y valiente. 
- Se expresa con entusiasmo y 
animación. 
- Camina con dinamismo y con 
mucha energía. 
 
Fuente: Teodosio A. Palomino 
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Estilos 
 
a. Autocrático: Es aquel corresponde con una orden firme y 
tajante. Conviene hacer uso en casos de personal agresivo y 
hostil o de personal inseguro, como por ejemplo: “Quiero este 
informe para mañana. Sino lo entrega sufrirá las sanciones 
correspondientes”. 
 
b. Democrático: Implica una actitud igualitaria del supervisor en 
el sentido de que pide ideas, para lo cual pregunta y obtiene 
sugerencias cobre como hacer las cosas.  
 
         Ejemplo: “Este problema tiene varios aspectos ¿Qué 
podría hacer para solucionarlo?”. 
 
c. Liberal: Permite a los subordinados mayor libertad de acción. 
El supervisor da información cuando se lo piden y ejerce el 
mínimo control.  
 
      Este sistema funciona mejor en caso de personal que 
conoce su trabajo y gusta de ser independiente. Ejemplo: 
“Estos gastos parecen ser altos, tal vez debería usted ver la 
manera de lograr reducirlos” 
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2.2.32. Programa tipo de relaciones industriales 
 
2.2.32.1. Oficina de planeamiento (funciones de la oficina) 
a. Realizar investigaciones en pos de datos que 
contribuyan a la mejor especialización de fines y 
objetivos de la empresa. 
b. Determinar los más adecuados métodos, sistemas y 
procedimientos aplicables al caso y orientar la 
consecución de los medios y recursos. 
c. Formular planes para la descentralización operativa y 
la mejor división de trabajo: La calidad de los 
procesos de fabricación, de servicios, educación y 
otros de índole similar, que orientan la variación y 
persistencia de las operaciones de acuerdo con la  
magnitud de la empresa.  
 
2.2.32.2. Oficina de convocación y selección de personal. 
 Fuentes para la convocación. 
 La entrevista. 
 Conocimiento del puesto. 
 Evaluación de la experiencia pasada. 
 Agilidad mental. 
 Evaluación de la habilidad mecánica. 
 Evaluación de la personalidad. 
 Evaluación de las características físicas. 
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Funciones de la oficina: 
a. Desarrollar programas de convocación y selección 
de personal para compilar datos en forma oportuna, 
de personal idóneo de la empresa, aplicando  los 
procedimientos establecidos. 
 
b. Desarrollar, coordinar y supervisar estudios de 
necesidades de personal de la empresa, a corto o  
mediano plazo para las diferentes ocupaciones 
existentes en la organización. 
 
c. Realizar estudios de fuentes de rendimiento y 
mercado de empleo, a través de impuestos y 
entrevistas en instituciones y empresas 
respectivamente, para determinar la oferta de 
empleos y la eficiencia de aquellos en la cobertura 
de vacantes. 
 
d. Realiza estudios de investigación aplicados al 
programa de convocación y selección, como son 
estandarización de pruebas psicológicas y de 
conocimientos aplicables a los diferentes tipos 
ocupacionales de la empresa. 
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e. Organizar y mantener archivos y estadísticas de 
postulantes con la finalidad de ser utilizados como 
fuente de convocación. 
 
f. Evaluar programas y fuentes de convocación 
interna. 
 
g. Realizar las demás funciones inherentes a su área 
de trabajo. 
 
2.2.32.3. Oficina de administración de personal. 
 
Funciones de la oficina 
a. Estudiar, desarrollar, implementar y controlar la 
ejecución del sistema de administración de personal 
de la empresa. 
 
b. Evaluar  y tomar decisiones sobre la efectividad de 
planes de políticas  y procedimientos de 
administración de personal. 
c. Evaluar los requerimientos de personal, a corto y a 
mediano plazo, de acuerdo con los objetivos de la 
empresa. 
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d. Analizar y estudiar permanentemente la efectividad 
de las formas y tipos de movimientos de personal de 
la empresa. 
 
e. Tomar las decisiones que permitan preparar y/o 
actualizar políticas de procesos inherentes al área 
de trabajo. 
 
f. Asesorar y coordinar con las demás dependencias 
de la empresa, la aplicación de políticas, 
procedimiento y normas legales y contratación de 
personal, permisos, vacaciones, transferencias, 
póliza de seguro de vida, préstamos de 
remuneraciones y adelantos de beneficios sociales, 
jubilación, descanso médico, accidentes de trabajo, 
declaración de herederos, reubicación de personal, 
ausencias, liquidación de personal. 
 
g. Planear, organizar y supervisar el control de 
sistemas administrativos que simplifiquen y 
factibilicen la eficiente marcha de la oficina. 
h. Administrar los cuadros de dotación de personal de 
la empresa. 
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i. Preparar y desarrollar sistemas y técnicas para 
adecuado control administrativo de los trabajadores 
de la empresa. 
 
j. Supervisar, coordinar y controlar la realización de 
los objetivos a corto y a mediano plazo, sobre la 
administración de los trabajadores. 
 
k. Certificar la constancia y valoración de las planillas 
de pago y de remuneraciones y/o reportes de 
listados procesados en los que respecta a ingresos, 
descuentos, número de trabajadores que integran el 
personal con sus respectivas referencias y 
dependencias a la que pertenecen. 
 
l. Preparar cuadros de análisis detallados de gastos y 
de remuneraciones del personal de la empresa, 
según datos consignados en la planilla de pagos de 
remuneraciones. 
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2.2.32.4. Oficina de entrenamiento, capacitación y desarrollo de 
personal. 
 
Funciones de la oficina.  
a. Planear, organizar, dirigir, coordinar, controlar y 
evaluar planes y programas de educación, 
entrenamiento, desarrollo de personal, calificación 
profesional extraordinaria, extensión educativa, 
desarrollo e implementación de programas no 
escolarizados de líneas graduadas y no graduadas 
de educación básica laboral. 
 
b. Analizar y estudiar las necesidades de 
entrenamiento, capacitación y desarrollo de 
personal de las diferentes dependencias de la 
empresa. 
 
c. Recomendar la adaptación, adecuación o revisión 
de planes, políticas y procedimientos de 
capacitación de personal. 
 
d. Desarrollar, organizar y coordinar actividades de 
educación, tales como proyección de diapositivas y 
video tapes, forum, conferencias, cursillos, visitas 
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guiadas, realización de actividades de índole cultural 
y educativa. 
 
e. Coordinar y desarrollar programas de becas a través 
de la cooperación técnico industrial con las 
universidades, para el otorgamiento de becas de 
estudios superiores o especiales y/o prácticas 
universitarias. 
 
f. Orientar la determinación de necesidades 
individuales de los trabajadores, de entrenamiento y 
de capacitación, el contenido temático de los cursos 
a dictarse según análisis de encuestas y entrevistas, 
previamente realizadas. 
 
g. Planear, organizar y desarrollar sistemas, técnicas y 
procedimientos operativos que propendan a la 
integración del trabajador y su familia, a la empresa. 
 
h. Mantener relaciones con instituciones estatales y 
particulares, nacionales y extranjeras en lo que 
respecta al desarrollo de programas de bienestar, 
entrenamiento, capacitación y desarrollo de 
personal. 
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i. Elaborar proyectos de programas no escolarizados 
de educación básica laboral y controlar la 
preparación de ayudas audiovisuales, para correcto 
desarrollo. 
 
j. Elaborar el material didáctico necesario para el 
desarrollo de las gestiones educativas, 
entrenamiento y capacitación del personal en todos 
sus niveles y colaborar en la implementación de los 
periódicos murales, boletines, revistas y otros 
medios de comunicación elaborados y 
seleccionados, y en la distribución de artículos o 
notas de interés para su publicación o difusión. 
 
k. Realizar los planes de desarrollo de personal 
orientados a completar y mejorar los conocimientos 
y habilidades del personal, mediante la capacitación 
y el entrenamiento programados, en función del 
potencial de los trabajadores y las necesidades de 
la empresa. 
 
l. Brindar a los trabajadores todas las oportunidades 
razonables para su progreso en relación con sus 
méritos y potencial mediante programas de 
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entrenamiento y rotación en trabajos diferentes y 
asignaciones especiales. 
 
m. Preparar reemplazos calificados para todas las 
posibilidades claves, en los diferentes niveles de la 
organización, entendiéndose que el éxito de la 
empresa depende, principalmente, del desarrollo 
continuo y del entrenamiento de trabajadores 
altamente calificados. 
 
n. Propender a que le personal nuevo de la empresa 
siga un programa de orientación sobre la 
organización y objetivos de aquélla, para lograr su 
identificación con ella. 
 
o. Propender a que todo personal que ingrese a la 
empresa reciba un programa de inducción mínima 
de 10 días a fin de sitiar a dicho personal en el lugar 
que le corresponde, para que conozca los objetivos 
y funciones de la empresa. 
 
p. Mantener una biblioteca como centro de 
documentación para uso de todos los trabajadores, 
que posibilite el perfeccionamiento de estos. 
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q. Realizar anualmente programas para practicantes, 
en la medida de las necesidades de los estudiantes 
de cursos superiores. 
 
r. Lograr que la capacitación y entrenamiento 
respondan a los objetivos de la empresa y a las 
necesidades individuales de los trabajadores, 
planificando y orientando las acciones hacia la 
optimización de la eficiencia de los servicios y el 
incremento de la productividad. 
 
s. Advertir que ningún supervisor cumplirá a cabalidad 
su responsabilidad, a menos que esté entrenando 
subalternos capaces de sucederlo a de aceptar 
otras posiciones de mayor responsabilidad dentro 
de la organización, por lo que se evaluará 
continuamente al personal a fin de determinar sus 
necesidades de entrenamiento y capacitación. 
 
t. Registrar, controlar y llevar cuadros estadísticos con 
especificación individual del personal en lo que 
concierne al entrenamiento, capacitación y 
desarrollo del personal inscrito en los diferentes 
programas de educación y extensión cultural. 
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2.2.34.5. Oficina de relaciones laborales. 
 
Funciones de la oficina. 
a. planear, organizar, dirigir, supervisar y coordinar 
actividades relacionadas con reclamos individuales 
y colectivos de asuntos laborales y la elaboración de 
manuales de procedimientos sobre relaciones 
laborales. 
 
b. Tomar las medidas pertinentes, cuando el caso lo 
requiera, realizar las condiciones necesarias a fin de 
dar solución a pliegos de reclamos laborales. 
 
c. Estudiar e interpretar la legislación laboral y de 
seguridad social para su adecuada aplicación de las 
diversas dependencias de la empresa. 
 
d. Absolver consultas de carácter laboral, aplicando 
correctamente la legislación laboral sobre la materia 
y lo concerniente a la seguridad social, en vigencia, 
el reglamento interno de trabajo y otras normas 
interna de la empresa. 
 
e. Preparar y actualizar manuales de procedimientos 
de aplicación de normas laborales, con el objeto de 
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reducir posibles duplicaciones y adecuar la 
administración de personal dentro de la propia 
empresa. 
 
f. Estudiar y evaluar las denuncias y/o demandas que 
pudieran presentarse contra la empresa, ante la 
autoridad administrativa y/o Fuero Privativo de 
Trabajo y redactar los recursos de contestación 
correspondientes. 
 
g. Representar a la empresa, por delegación; seguir 
las normas vigentes en el proceso de denuncias y/o 
demandas que se interpongan contra la empresa 
ante la autoridad administrativa y/o Fuero Privativo 
de Trabajo, preparando las pruebas instrumentales 
que deben actuarse en el proceso para dar 
cumplimiento a las resoluciones consentidas o 
ejecutoriadas, emitidas por las autoridades de 
trabajo. 
 
h. Llevar el libro de registro de expedientes judiciales y 
administrativos, anotando los detalles necesarios de 
control, según los procedimientos vigentes. 
 
 
61  
 
 
2.2.34.6. Oficina de comunicaciones. 
 
Funciones de la oficina 
a. Ser nexo o vehículo de comunicación interna entre 
los distintos “estamentos” empresariales: directorio, 
nivel gerencial, empleados y obreros, para que esté 
al día del conocimiento de las directivas, órdenes, 
mutaciones o cambios y en general cualquier 
“noticia” de interés o que requiera ser conocida. 
 
b. Actuar como oficina de relaciones públicas. 
 
2.2.34.7. Oficina de administración de sueldos y salarios. 
 
Funciones de la oficina 
a. Planear, dirigir y controlar el logro de los objetivos a 
corto y mediano plazo, sobre programas de 
administración salarial y de acciones necesarias 
para la confección de las planillas de pago de 
remuneraciones del personal de la empresa. 
 
b. Realizar investigaciones y estudios especiales sobre 
el costo de vida, salarios mínimos, salarios de la 
zona, tendencias salariales prevalecientes en el 
62  
 
 
mercado, dispersión salarial en la empresa, índice 
de correlación, y otros. 
 
c. Mantener escalas salariales y recomendar 
modificaciones que aseguren remuneraciones a los 
trabajadores, acordes con el mercado laboral. 
 
d. Mantener programas de evaluación del rendimiento 
y evaluación de cargos. 
 
e. Planear y dirigir la preparación de cuadros y gráficos 
estadísticos salariales, conclusiones y 
recomendaciones, para uso de la empresa. 
 
f. Estudiar, actualizar, implementar y administrar el 
sistema de análisis y clasificación de cargos. 
 
g. Evaluar los resultados de la implementación del 
sistema de clasificación de cargos y propender las 
acciones apropiadas que tiendan a perfeccionar el 
sistema. 
 
h. Mantener registros de análisis, descripción y 
evaluación de todos los puestos en las estructuras 
aprobadas. 
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i. Supervisar, coordinar y controlar el cumplimiento de 
metas a corto y mediano plazo, sobre sistemas de 
análisis y clasificación de cargos en la empresa. 
 
j. Orientar al personal de las diversas dependencias 
de la empresa sobre la aplicación y usos de 
sistemas de clasificación de puestos y estudios 
efectuados. 
 
2.2.34.8. Oficina de psicología industrial. 
 
Funciones de la oficina. 
a. colaborar en la elaboración de pruebas destinadas a 
la administración o readmisión de personal. 
 
b. Orientar y aconsejar al personal, en su empleo. 
 
c. Intervenir en la solución de problemas y conflictos 
laborales para determinar, encauzar o tratar de 
corregirlos, conociendo sus orígenes psicológicos. 
 
d. Estudiar las alternativas del comportamiento 
psicológico del personal, para diagnosticar sus 
causas, después de determinar su etiología 
profunda, para recomendar los pasos a seguir. 
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e. Colaborar con las oficinas de convocación y 
selección de personal, servicio social, medicina del 
trabajo, sociología del trabajo y las dependencias 
que requieran de sus servicios. 
 
f.    Orientar la recreación y el esparcimiento 
relacionado con el personal de la empresa buscando 
la integración de todos los trabajadores y sus 
familiares. 
 
2.2.34.9. Oficina de sociología industrial 
 
Funciones de la oficina. 
a. Promover reuniones periódicas de los distintos 
componentes de la empresa, para el análisis 
ordenado y comprensivo de los diferentes aspectos 
especiales de la vida empresarial. 
 
b. Contribuir al estudio de la sanidad en las actividades 
relacionadas con las unidades de instrucción, el 
recreo y el esparcimiento, etc., para el tratamiento 
de los problemas sociales respectivos. 
 
c. Estudiar la empresa como fenómeno social, no 
obstante se reconoce ésta, en su evaluación 
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histórica y económica y las leyes de la situación 
social que gravitan sobre ella. 
 
d. Contribuir a la solución de los problemas familiares 
que afecten a los trabajadores, extendiendo su 
acción a la comunidad. 
 
2.2.34.10. Oficina de seguridad e higiene industrial. 
   
Funciones de la oficina. 
a. Desarrollar programas de seguridad e higiene 
industrial y defensa civil, que garanticen la 
permanente seguridad del trabajador en el área 
donde desarrolla sus actividades. 
 
b. Proporcionar a los trabajadores la seguridad y 
protección necesarias para su trabajo, cuidando que 
el centro de trabajo se mantenga en perfectas 
condiciones de aseo que exista a disposición de los 
trabajadores, lavatorios e instalaciones sanitarias 
adecuadas y en número suficiente, con el eficaz y 
permanente mantenimiento. 
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c. Evitar pérdidas económicas al trabajador y sus 
familiares, como consecuencia de los accidentes 
que lo obligan a permanecer inactivo. 
 
d. Desarrollar programas de educación de 
trabajadores, en seguridad e higiene industrial y 
defensa civil, y controlar el fiel cumplimiento de 
normas e instrucciones de seguridad y prevención 
de accidentes. 
 
e. Estudiar, analizar y hacer las coordinaciones 
necesarias que permitan la mejora del ambiente 
físico de trabajo, mantenimiento actualizados los 
manuales del reglamento de seguridad e higiene 
industrial y de defensa civil. 
 
f. Capacitar al personal para identificar las condiciones 
que puedan originar accidentes o incendios, lo que 
permitirá, a dicho personal, elegir y aplicar medidas 
correctivas oportunas y eficaces. 
 
g. Tratar de evitar el sufrimiento humano que conlleva 
la ocurrencia de accidentes, ya sea que éstos 
ocasiones lesiones incapacitantes o produzcan la 
muerte del trabajador. 
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h. Mejorar las relaciones laborales teniendo en 
consideración que un centro de trabajo, libre de 
riesgos de accidentes, contribuye eficazmente a 
propiciar un clima favorable para el desarrollo 
armonioso de dichas relaciones, y que los 
trabajadores al adquirir conciencia de identificación 
con la empresa, se preocupen por la salud y la vida 
de todo el personal y se hallen predispuestos a 
realizar actividades positivas de comunicación y 
colaboración. 
 
i. Inculcar espíritu de responsabilidad a fin de que 
todos los trabajadores realicen sus labores 
respetando las normas de seguridad que emanen de 
la supervisión. 
 
j. Hacer que todo accidente de trabajo, por leve que 
fuera aunque no cause lesión alguna, sea 
comunicado inmediatamente al comité, el que 
obligatoriamente emitirá el reportaje y/o informe del 
accidente de trabajo, dictando las medidas que el 
caso requiere. 
 
k. Establecer un programa de comunicaciones para el 
intercambio de ideas y/o sugerencias entre el 
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personal y la empresa, para la prevención de 
accidentes de trabajo. 
 
l. Investigar y estudiar las circunstancias de los 
accidentes que ocurra en el centro de trabajo y hacer 
las recomendaciones pertinentes para evitar su 
repetición. 
 
m. Realizar inspecciones periódicas del centro de 
trabajo, con el objeto de descubrir y corregir las 
condiciones que puedan ocasionar accidentes, 
incendios o corto circuitos. 
 
2.2.34.11. Oficina de recreación y esparcimiento industrial 
La higiene mental es tan importante como lo es la 
higiene corporal. La abre acción y la catarsis son 
indispensables psicológicamente. La mejor manera de 
conseguir que el trabajador pueda despertarse de la 
preocupaciones, ansiedades, angustias, etc., que son 
consecuencia de los problemas que pueden ser 
originados fuera o dentro de su quehacer laboral, 
mediante las formas adecuadas de higienización 
psicológica, como las aludidas, es proporcionar a él y a 
su familia, la oportunidad de recrearse y tener ocasión 
de esparcirse. 
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Funciones de la oficina 
a. Facilitar y propiciar la creación de asociaciones 
culturales, recreativas y deportivas, a fin de lograr la 
integración sociolaboral del trabajador a la empresa. 
 
b. Dirigir el desarrollo de programas que propicien el 
bienestar físico y mental del trabajador, tanto como 
su participación más activa en la empresa. 
 
c. Preparar y ejecutar programas de esparcimiento y 
recreación tendientes a desarrollar la iniciativa y la 
habilidad del trabajador, por medio del 
desenvolvimiento de actividades como: canto, 
pintura, arte coreográfico, teatro, festivales 
deportivos, concursos poéticos y otros afines, 
buscando su integración a la empresa. 
 
d. Desarrollar programas de turismo interno con los 
trabajadores y sus familiares, organizando viajes o 
paseos a centros de interés cultural, almuerzos 
campestres, encuentros en la playa, etc. 
e. Fomentar y propiciar la formación y/o creación de 
grupos de arte, música, teatro, oratoria, y otros de 
interés común. 
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2.3. MARCO CONCEPTUAL 
 
2.3.1. Actitud 
Disposición ante el trabajo, determinada por la presencia de diversas 
variables internas o externas al sujeto (preferencias, motivación, 
medio social…) 
 
2.3.2. Alcance del trabajo 
En una asesoría implica la profundidad con la que se va a realizar el 
informe pedido según el objetivo perseguido con el mismo. A mayor 
alcance mayor es el coste y se necesitan más horas. 
 
2.3.3. Análisis DAFO 
Metodología de estudio cuyo objetivo final es poder determinar las 
ventajas competitivas que tiene la empresa y la estrategia genérica 
que más le conviene emplear a la misma en función de sus 
características propias y de las del mercado en el que se mueve. Se 
fija en sus debilidades (D), amenazas (A), fortalezas (F) y 
oportunidades (O). 
 
2.3.4. Análisis de coeficiencia 
Instrumento que tiene como objetivo desarrollar productos y 
procesos rentables que al mismo tiempo, ocasionen el menor 
impacto ambiental posible. 
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2.3.5. Análisis de las necesidades de la organización 
Estudio de los objetivos a corto y a largo plazo de la organización, 
de las necesidades de recursos humanos, de los índices de 
eficiencia y del clima de la organización en relación a las 
necesidades de formación de la organización. 
 
2.3.6. Análisis de puesto de trabajo 
Proceso de descripción y registro de los fines, características de las 
tareas y los cometidos de un puesto de trabajo en un entorno 
organizativo dado, a fin de determinar el perfil de habilidades, 
experiencia, conocimientos y necesidades individuales. Proceso que 
consiste en recopilar y organizar sistemáticamente información 
relativa a los diferentes puestos de trabajo. Método sistemático de 
recopilar y organizar la información relativa a las tareas, cometidos 
y responsabilidades de un puesto de trabajo específico. 
 
2.3.7. Aptitud 
Capacidad potencial suficiente e idónea para realizar algún tipo 
específico de trabajo. 
 
2.3.8. Assessment center 
Consiste en la simulación de situaciones próximas a la realidad para 
identificar capacidad de liderazgo, competencias directivas, 
capacidad de solución de problemas o rasgos personales. La 
actuación del evaluado es observada con referencia a unos criterios 
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sistemáticos por evaluadores que, generalmente, son ejecutivos 
previamente entrenados o consultores externos. La valoración de los 
individuos no se realiza según lo que son en la actualidad, sino 
según lo que pueden llegar a ser, a su potencial en relación a las 
exigencias de un puesto o un determinado nivel de responsabilidad. 
 
2.3.9. Atención al cliente 
Tratamiento y resolución, en su caso, de las sugerencias, quejas y 
reclamaciones de los clientes mediante los procedimientos 
oportunos. 
 
2.3.10. Auditoría económica 
Revisión de la contabilidad de una empresa o de una sociedad que 
lleva a cabo un auditor. Se trata de la auditoría más común en el 
ámbito empresarial, poniendo de relieve el cumplimiento y los 
resultados de la gestión llevada a cabo. También conocida como 
Auditoría de cuentas o administrativa. 
 
2.3.11. Auditoría de recursos humanos 
Análisis y diagnóstico de los recursos humanos de una 
organización y de los sistemas de gestión y dirección de los 
mismos. Suele incluir también el aprovechamiento, uso y 
desempeño actuales y potenciales de tales recursos con el objetivo 
final de mejorar el rendimiento y desarrollo de cada uno de ellos y 
de la empresa ante los nuevos desafíos del entorno. Entre los 
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ámbitos de actuación se encuentran el de evaluación y control de 
la organización, selección, ubicación, formación y desarrollo de 
carreras, así como información sobre análisis de puestos, sistemas 
de compensación, etc. 
 
2.3.12. Auditoría interna 
Proceso sistemático independiente y documentado para obtener 
evidencias de la auditoría y evaluarlas, de manera objetiva con el 
fin de determinar la extensión en que se cubren los criterios de 
auditoría. Se realiza por, o en nombre de la propia organización, 
para fines internos y puede constituir la base para la 
autodeclaración de conformidad de una organización. La Auditoría 
interna debe de realizarse por auditores debidamente cualificados. 
 
2.3.13. Beneficio empresarial 
Tipo de beneficio obtenido por las sociedades mercantiles o por las 
de propiedad individual, cuyos órganos sociales acuerdan que sea 
repartido entre los socios de las mismas, es decir, una vez 
acordado su reparto, es  un crédito del socio frente a la sociedad, 
(dividendo). 
 
2.3.14. Calidad total 
Se define como el compromiso en hacer “bien las cosas a la 
primera”, con el objetivo de alcanzar la plena satisfacción del cliente 
75  
 
 
ya sea externo o interno. La calidad total se logra con el esfuerzo 
continuo y mediciones constantes. 
 
2.3.15. Cambio organizacional 
Proceso a través del cual una organización llega a ser de modo 
diferente de lo que era en un momento dado anterior. Todas las 
organizaciones cambian pero el reto que se plantean los directivos 
y, en general, todas las personas de la organización es que el 
cambio organizacional se produzca en la dirección que interesa a 
los objetivos de la organización. Es por ello que se habla de gestión 
del cambio, agentes de cambio, intervención para el cambio, 
resistencia al cambio, etc. 
 
2.3.16. Canal de diálogo 
Vía de comunicación bidireccional que busca la información y el 
retorno o la opinión de los grupos de interés de una organización a 
los que va destinada esa información. 
 
2.3.17. Capital ambiental 
Conjunto de recursos naturales renovables y no renovables 
proporcionados por los ecosistemas, así como el estado de 
conservación de los mismos. 
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2.3.18. Capital económico 
Conjunto de recursos físicos y financieros, así como los activos 
inmateriales, que permiten acumular y producir valor económico a 
un individuo, a una empresa o a la sociedad en su conjunto. Mide 
el nivel de capital acorde con los riesgos que tenga una entidad. 
 
2.3.19. Capital humano 
Conjunto de conocimientos, habilidades, experiencias, contactos e 
ideas que tienen los trabajadores de una empresa, o por extensión, 
de un país. Se considera el factor trabajo como una aportación más 
de capital a las empresas, debido a la existencia de unos 
conocimientos y habilidades que las personas trasladan a través de 
su actividad a las organizaciones. 
 
2.3.20. Capital intelectual 
Medida del valor creado por la gestión del conocimiento. 
 
2.3.21. Capital relacional 
Conjunto de relaciones de la empresa con los grupos de interés con 
los que interactúa. Hace referencia especialmente a los posibles 
clientes a los que va dirigido el producto de la empresa, a sus 
clientes fijos y a la relación empresa-cliente, así como a los 
procesos de organización, producción y comercialización del 
producto. 
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2.3.22. Capital social 
Conjunto de recursos disponibles o potencialmente alcanzables 
gracias a las relaciones basadas en la confianza y en la 
cooperación que posee una unidad social, ya sea un individuo, una 
empresa o la sociedad en su conjunto. 
 
2.3.23. Círculo de calidad 
Concepto de gestión innovador que contribuye al crecimiento y 
bienestar de la organización, basado en la filosofía de que la 
participación de la fuerza laboral de la empresa es el recurso más 
valioso, ya que a menudo es quien está mejor preparada para 
descubrir y solucionar los problemas relacionados con el trabajo. 
Método de gestión que se puso de moda en Estados Unidos a 
principios de la década de los años ochenta. Estaba formado por 
grupos de 5 a 13 trabajadores del mismo departamento o área 
funcional que trataban de solucionar los problemas de rendimiento 
que se producían en su área de actividad. 
 
2.3.24. Círculo de deming de mejora continua 
Desarrollado por Edward Deming y que surge como guía para llevar 
a cabo la mejora continua y lograr sistemáticamente la resolución 
de problemas. En este ciclo se basa la mejora continua de la 
gestión constituyéndose en la base que inspira la filosofía de 
gestión o management empresarial. 
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2.3.25. Clima laboral 
Estado de satisfacción profesional de los empleados, que 
obviamente depende de factores diversos: relaciones 
interpersonales, oportunidades de desarrollo, disposición de 
recursos, funcionamiento de la empresa. 
 
2.3.26. Coaching 
Aprendizaje-desarrollo tutelado por una persona interna o externa 
a la organización. Se utiliza principalmente para el desarrollo de 
soft skills (habilidades comúnmente denominadas “directivas”) en 
el coachee (tutelado). Puede decirse que el protagonismo 
corresponde al tutelado y que hay mucho de reflexión y experiencia 
práctica en el proceso. 
 
2.3.27. Coaching ejecutivo 
Es un proceso que ayuda directamente al ejecutivo para que éste 
consiga de sus equipos de trabajo y colaboradores el máximo     
rendimiento, desde un enfoque de cambio personal y profesional. 
 
2.3.28. Coaching de equipos 
Creatividad y capacidad de resolución de problemas del equipo o 
de la organización como un todo. La colaboración impactará 
positivamente sobre el desempeño y resultados del propio equipo. 
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2.3.29. Código de conducta 
Documento redactado voluntariamente por una empresa en el que 
se exponen una serie de principios, acciones y normas que el 
consejo de administración se compromete unilateralmente a seguir 
en relación con los trabajadores, la comunidad y el medio ambiente. 
 
2.3.30. Documentos estratégicos 
Información y/o medio de soporte que representan una línea de 
actuación predefinida enclavada en un marco global de 
actuaciones. 
 
2.3.31. Eficiencia 
Es la capacidad / habilidad personal u organizacional para lograr 
obtener resultados acordes a la estrategia y objetivos en un tiempo 
determinado. 
 
2.3.32. Empoderamiento 
Término acuñado en la Conferencia Mundial de las Mujeres en 
Beijing (Pekín), en 1995, para referirse al aumento de la 
participación de las mujeres en los procesos de toma de decisiones 
y acceso al poder. Actualmente, esta expresión conlleva también 
otra dimensión: la toma de conciencia del poder que, individual y 
colectivamente, ostentan las mujeres y que tiene que ver con la 
recuperación su propia dignidad como personas. 
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2.3.33. Emprendedor/a 
Persona que crea una empresa o comienza una actividad 
empresarial. 
 
2.3.34. Equipos de alto rendimiento 
Personas que trabajan en equipo y consiguen un elevado nivel de 
resultados con una elevada satisfacción y motivación de sus 
integrantes. Tener equipos, cohesionados, integrados, motivados y 
productivos es una de las principales prioridades que las empresas 
tienen en este momento para conseguir el éxito. 
 
2.3.35. Estilo de dirección 
Conjunto competencias y valores corporativos que conforman un 
modelo de liderazgo de la Dirección vinculado a la responsabilidad 
social corporativa de una organización. Se traduce en resultados 
tangibles que refuerzan la cohesión con la misión y valores 
organizacionales. 
 
2.3.35. European foundation for quality management (efqm) 
Organización que ha desarrollado un sistema para la 
autoevaluación de los sistemas de gestión de calidad. 
 
2.3.36. Evaluación del desempeño 
Proceso sistemático y periódico de estimación cuantitativa y 
cualitativa del grado de eficacia con el que las personas llevan a 
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cabo las actividades y responsabilidades de los puestos que 
desarrollan, con el fin de mejorar su rendimiento. 
 
2.3.37. Evaluación del personal 
Proceso técnico a través del cual, en forma integral, sistemática y 
continua se valora el conjunto de actitudes, rendimientos y 
comportamiento del colaborador en el desempeño de su cargo y 
cumplimiento de sus funciones, en términos de oportunidad, 
cantidad y calidad de los servicios producidos. 
 
2.3.38. Lean manufacturing  
Es una metodología que tiene por objeto eliminar los despilfarros e 
identificar las actividades que no agregan valor al proceso o al 
producto y con el fin de crear beneficios tangibles para el cliente 
final. Es una filosofía de excelencia en la manufactura y se basa 
en: eliminación de despilfarros, respeto al trabajador, procesos 
continuos de análisis, mejor continua de calidad y productividad y 
sistema de producción Pull- System (Flujo continuo). 
 
2.3.39. Leyes laborales 
Normas jurídicas que regulan el trabajo por cuenta ajena. 
 
2.3.40. Libre circulación de trabajadores/as 
Posibilidad de los/as trabajadores/as por cuenta ajena de moverse 
libremente y residir en cualquier Estado del término de la Unión 
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Europea (U.E), pudiendo trabajar según la legislación aplicada a 
los / las trabajadores/as nacionales. 
 
2.3.41. Liderazgo 
Ejercicio de las cualidades de líder. Conlleva un comportamiento 
determinado para influir en el comportamiento de otras personas, o 
bien para cambiarlo cara a conseguir los objetivos de la 
organización. Cualidad que debe tener la dirección y especialmente 
la Alta Dirección, por la cual es capaz de anticipar situaciones 
futuras predecibles y poner los medios para derivar una situación 
de riesgo o amenaza en una situación de ventaja competitiva para 
su organización. 
 
2.3.42. Lobby 
Anglicismo que hace referencia al grupo de personas influyentes 
organizado para presionar en favor de determinados intereses. Se 
trata de la persona física o jurídica que realiza acciones en defensa 
de sus intereses o de terceros para influir en proyectos 
parlamentarios o medidas de poder ejecutivo a cambio de una 
remuneración. 
 
2.3.43. Prevención de riesgos laborales 
Conjunto de actividades o medidas adoptadas o previstas en todas 
las fases de actividad de una empresa con el fin de evitar o 
disminuir los riesgos derivados del trabajo. 
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2.3.44. Prueba de aptitud 
Aquélla que se realiza para medir la capacidad de una persona 
candidata a realizar un trabajo. 
 
2.3.45. Responsabilidad social empresarial 
Compromiso de la empresa ante los grupos de interés y ante la 
sociedad. Supone la integración voluntaria por parte de las 
empresas de las preocupaciones sociales y ambientales en sus 
operaciones comerciales y en las relaciones con sus interlocutores. 
 
2.3.46. Retención de talento 
Acción de incorporar a la gestión estratégica de la empresa un 
modelo adecuado que favorezca la posibilidad de atraer, motivar y 
conservar a los profesionales que agregan un alto porcentaje de 
valor a los procesos empresariales. 
 
2.3.47. Riesgo laboral 
Posibilidad de que un trabajador sufra un determinado daño 
derivado del trabajo. Para calificar un riesgo se valoran 
conjuntamente la probabilidad de que se produzca el daño y la 
gravedad del mismo. 
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2.3.48. Ventaja competitiva sostenible 
Capacidad de una empresa para obtener, mediante sus activos 
estratégicos, mejores resultados que las compañías competidoras 
de forma persistente. 
 
2.3.49. Visión 
Declaración en la que una organización describe cómo desea ser 
en el futuro, mostrando una imagen idealizada de sí misma. 
Supone una visión estable de cómo quiere llegar a ser considerada, 
valorada y percibida, y hacia dónde se dirige su actividad. 
 
 
2.3.50. Work-life-balance 
Políticas aplicadas a los ámbitos productivos y pensados para 
adaptar las diferentes necesidades de las personas a lo largo de su 
vida laboral. 
 
2.4. HIPÓTESIS 
2.4.1. Hipótesis general 
Las relaciones industriales Influyen directamente en la 
productividad de los PYMES  del sector metal mecánica de la 
Provincia de San Román. 
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 2.4.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
 
A. Tendrá una Influencia directa  las Relaciones Industriales en  
los PYMES  del sector metal mecánica de la Provincia de 
San Román.  
 
B. Tendrá una influencia directa y favorable la Productividad en 
los PYMES del  sector metal mecánica de la Provincia de 
San Román. 
 
 
2.4.3. Variables 
 
2.4.3.1. Variable independiente 
   Relaciones industriales. 
 
2.4.3.2. Variable dependiente 
Productividad 
 
2.4.4. Operación de variables 
Descomposición de las variables 
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CUADRO N° 01 
Operación de Variables 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Del investigador. 
 
 
 
 
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA DE 
VALORACIÓN 
R
e
la
c
io
n
e
s
 I
n
d
u
s
tr
ia
le
s
 
 V
a
ri
a
b
le
 a
s
o
c
ia
d
a
 (
1
) 
 
 
1.1. Corporación 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.2. Conflicto 
 
 
1.1.1. Técnicas RRII 
1.1.2. Filosofía RRII 
1.1.3. Fines de RRII 
1.1.4. Sistemas diversos de 
RRII. 
1.1.5. Programa tipo de RRII. 
 
 
1.2.1. Salarios  
1.2.2. Selección de personal. 
1.2.3. Condiciones de trabajo 
1.2.4. Entrenamiento 
1.2.5. Comunicación  
1.2.6. Seguridad e higiene  
1.2.7. Asistencia social. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Nominal  
 
 
P
ro
d
u
c
ti
v
id
a
d
 
V
a
ri
a
b
le
 a
s
o
c
ia
d
a
 (
2
) 
 
 
2.1. Método 
 
 
 
 
 
 
 
2.2. Estudio de 
tiempos 
 
 
 
 
 
2.3. Sistema de 
pagos y salarios 
 
2.1.1. Técnicas para aumentar 
la producción  
2.1.2. Reducir costos por 
unidad. 
 
 
 
2.2.1. Estudios cronométricos 
de tiempos 
2.2.2. Datos de los 
movimientos de 
fundamentales  
2.2.3. Muestreo de trabajo. 
 
 
2.3.1. Evaluación de cada 
puesto. 
2.3.2. Registro detallado de 
cada puesto. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Nominal  
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CAPÍTULO III 
METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
 
 
3.1. MÉTODO DE LA INVESTIGACIÓN 
Método es el medio o camino a través del cual se establece la relación entre 
el investigador y el consultado, para la recolección de datos y el logro de 
objetivos. 
 
Para el presente trabajo de investigación corresponde el Método 
descriptivo CORRELACIONAL debido a que nuestro estudio estuvo basado 
en el uso de teorías y doctrinas, también por el tipo de estudio que se realiza 
ex–post–facto; a partir de lo ya acontecido, por que denota algo que sucede 
después de un fenómeno que tiene efecto retroactivo sobre el hecho. Trata 
de explicar la posible relación que se confronta en el momento actual entre 
las variables relaciones industriales y la productividad.  
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3.2. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
El diseño de la investigación entendida como el conjunto de estrategias 
procedimentales y metodológicas definidas y elaboradas previamente para 
desarrollar el proceso investigativo, guiando los propósitos y contratarlas a 
través de la prueba de hipótesis, para el presente estudio es de carácter no 
experimental y cuyo diseño es el descriptivo correlacional. 
 
Diseño específico 
Para el presente estudio se estableció el diseño: 
 
OX (V.A1) 
M     r 
OY (V.A2) 
Dónde: 
M      =    Muestra de investigación   
OX    =    Observación de la variable asociada 1  
OY    =    Observación de la variable asociada 2 
r        =    Relación entre variables. 
 
3.3. NIVEL Y TIPO DE INVESTIGACIÓN 
Según el criterio de la naturaleza de la investigación, es una investigación 
correlacional porque es aquella que tiene relación causal; no sólo persigue 
describir o acercarse al problema estudiado, sino que intenta encontrar las 
relaciones del mismo. Según el propósito de la investigación es básica 
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3.4. POBLACIÓN Y MUESTRA 
 
3.4.1. Población 
Sabemos que la población es una parte del universo o un conjunto 
de personas y objetos que van a ser investigados, en éste caso de 
acuerdo a nuestro trabajo planteado se consideró como población y 
universo a todos los PYMES del sector metal mecánica de la 
Provincia de San Román, que a continuación se encuentra en el 
siguiente cuadro. 
 
CUADRO Nº 1 
Población: PYMES del sector metal mecánica de la provincia 
de San Román. 
 
 
 
 
Fuente: Cámara de comercio e industria-San Román 
 
 
3.4.2. Muestra 
Para esta investigación se requiere seleccionar a la población de los 
PYMES del sector metal mecánica de la provincia de San Román, 
para que nuestra investigación tenga resultados coherentes, en tal 
sentido se seleccionará como muestra porcentual. 
POBLACIÓN Total 
/trabajadores. 
Los pequeñas y micro empresarios registrados del sector 
metal mecánica de la Provincia de San Román 
730 
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Donde: 
N = Población 
n = Muestra 
d = Margen de error = 5% = 0.05 
Z = Nivel de confianza = 95% ⇒ 1.96 
p = Probabilidad de éxito = 50% = 0.5 
q = Probabilidad de fracaso = 50% = 0.5 
 
n =
Z2. p. q. N
d2. N + Z2. p. q
 
 
 
n =
(1.96)2(0.5)(0.5)(730)
(0.05)2(300) + (1.96)2(0.5)(0.5)
 
 
 
 
n =
(3.8416)(0.5)(0.5)(730)
(0.0025)(730) + (3.8416)(0.5)(0.5)
 
 
 
n =
(0.9604)(300)
(0.0025)(730) + (0.9604)
 
 
 
𝐧 = 𝟐𝟓𝟐 
 
 
Tamaño de muestra 
Aplicando el 5% de margen de error se obtuvo aproximadamente 
una muestra de 252 trabajadores de las PYMES. 
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CUADRO Nº 2 
MUESTRA: PYMES DEL SECTOR METAL MECÁNICA DE LA 
PROVINCIA DE SAN ROMÁN 
 
No Población trabajadores Muestra trabajadores 
TOTAL 730 252 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
 
3.5. TÉCNICAS, E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 
 
3.5.1. Técnica de recolección de datos 
 
Observación: Otro de los mecanismos para recolectar los datos 
necesarios, el cual permitió obtener información respecto del 
problema de investigación planteada y de acuerdo a los fines del 
trabajo de investigación. 
 
La encuesta: Esta técnica de recolección de información es la más 
utilizada para este tipo de investigaciones, situación que queda 
denotada a través de interrogantes relacionadas entre las 
dimensiones de la variable y sus indicadores.  
 
3.5.2. Instrumento de recolección de datos 
a) Estructura del instrumento: Variable relaciones industriales 
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b) Estructura del instrumento: Variable productividad  
 
 
3.6. DISEÑO DE CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 
 
3.6.1. Diseño estadístico 
De acuerdo al tipo de investigación en el presente estudio y la 
población; se utilizó el estadístico de prueba denominado:  
 
Prueba chi cuadrado. 
Se adoptó el siguiente procedimiento: 
 
a. PLANTEAMIENTO DE LAS HIPÓTESIS 
Ho:    Las relaciones industriales Influyen directamente en la 
productividad de los PYMES  del sector metal mecánica 
de la provincia de San Román.   
  
P1 = P2 = P3 = ... = Pn 
 
Ha:     Las relaciones industriales Influyen indirectamente en la 
productividad de los PYMES  del sector metal mecánica 
de la provincia de San Román. 
 
 P1  P2  P3  ...  Pn 
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b. La prueba es bilateral y de dos colas. 
 
c. Nivel de significación. 
 = 0,05  (5%) 
d. Prueba estadística. 
Chi cuadrada. 
Cálculo del estadístico de prueba 
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CAPÍTULO VI 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
 
4.1. RESULTADO DE LAS VARIABLES 
 
RESULTADOS DE LA ENCUESTA APLICADA A LOS 
TRABAJADORES DE LOS PYMES DEL SECTOR METAL MECÁNICA 
SELECCIONADOS DE LA PROVINCIA DE SAN ROMÁN  
 
 
TRABAJADORES QUE TIENEN CONOCIMIENTOS DE EMPRESAS. 
 
 
TABLA Nº 01 
¿Ud. Sabe qué es relaciones industriales? 
 FUENTE: Elaborado por el responsables en base a encuestas.  
 
 
 
 
 
RESPUESTAS Fi % 
SI  75 26 
NO 177 70.24 
TOTAL 252 100 
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GRÁFICO Nº 01 
UD. SABE QUÉ ES RELACIONES INDUSTRIALES? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FUENTE: Tabla N° 01. 
 
Análisis interpretativo 
Del cuadro que antecede se deduce que 75 trabajadores que representa el 
26% manifiestan conocer las  Relaciones Industriales, 177 trabajadores que 
representa el 70.24% manifiestan que no conoce lo que son las Relaciones 
Industriales. 
 
Conclusión 
De la presente información se concluye que un gran porcentaje de los 
trabajadores de los PYMES  de la provincia de San Román no conocen lo es 
son las relaciones industriales, esto debido a que en las empresas donde 
laboran no les proporcionan las capacitaciones ni orientaciones, por lo tanto 
deberían los empleadores tomar muy en serio esta disciplina en bien de sus 
empresa, sin embargo hay un mínimo porcentaje por lo menos tiene alguna 
idea de lo que son las Relaciones Industriales, es por ello que me atrevo a 
comprobar con los objetivos planteados. 
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LUGARES DONDE SE INFORMARON DE LAS RELACIONES 
INDUSTRIALES 
 
TABLA N° 02 
¿Cómo tiene conocimiento de relaciones industriales? 
 
FUENTE: Elaborado por el responsable en base a encuestas. 
 
 
GRÁFICO N° 02 
¿CÓMO TIENE CONOCIMINETO DE  RELACIONES INDUSTRIALES? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FUENTE: Tabla N° 02. 
 
LUGAR Fi % 
En el centro de estudio 20 7.9 
En casa 05 1.98 
En internet 38 15.1 
En  otros 189 75 
TOTAL 252 100 
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Análisis interpretativo 
Del cuadro que antecede se deduce que 20 trabajadores que representa el 
7.9% manifiestan que están informados de que es Relaciones Industriales 
en el centro de estudios, 05 trabajadores que representa el 1.98% 
manifiestan que están informados de que es Relaciones Industriales en 
casa, 38 trabajadores que representa el 15.1% manifiestan que están 
informados de que es Relaciones Industriales en Internet y 189 
trabajadores que representa el 75% manifiestan que están informados de 
que es Relaciones Industriales en  otros lugares. 
 
Conclusión 
En relación a esta pregunta podemos deducir que la gran mayoría se a 
informado y tiene alguna información de lo que las  Relaciones Industriales 
en el centro de trabajo y por otros medios debido a que no hay una 
capacitación por los menos en los centros de trabajo por sus empleadores, 
otro grupo de trabajadores menciona por el Internet, esto debido a que ya 
está entrando en todos los lugares los que Internet, pues otros tienen algún 
conocimiento en los centros de estudios ya algún maestro o docente les 
impartió los conocimientos de este tema y otro muy poco de los textos que 
existen relacionados a esta disciplina que son muy importante para el 
desarrollo personal y de la sociedad. 
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APRECIACIÓN DE LA PRODUCTIVIDAD 
 
a. Es relación entre la cantidad de productos obtenidos  
b. Sistema productivo y los recursos empleados en su producción  
c. Es un indicador de la eficiencia productiva. 
d. Todas las anteriores. 
 
TABLA N° 03 
¿Cuál es su apreciación de la productividad? 
APRECIACIÓN Fi % 
A 80 31.75 
B 64 25.4 
C 75 29.76 
D 33 13.1 
TOTAL 252 100 
FUENTE: Elaborado por el responsable en base a encuestas. 
 
 
 
GRÁFICO N° 03 
¿CUÁL ES SU APRECIACIÓN DE LA PRODUCTIVIDAD? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FUENTE: Tabla N° 03. 
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Análisis interpretativo 
Del cuadro que antecede se deduce que 80 trabajadores que representa 
el 31.75% manifiestan que la productividad es aumentando los productos 
sin aumentar los insumos, 64 trabajadores que representa el 25.4% 
manifiestan que la productividad se da, disminuyendo los insumos, pero 
manteniendo los mismos productos, 75 trabajadores que representa el 
29.76% manifiestan que la productividad es aumentando los productos y 
disminuyendo los insumos  y 33 trabajadores que representa el 13.1% 
manifiestan que la producción está en todas la anteriores. 
 
Conclusión 
En conclusión vale mencionar la productividad juega un papel muy 
importante en una empresa, podemos indicar estos recursos como la 
creación de procesos o productos terminados nos servirá como indicador 
cuantitativo para el uso de nuestros recursos, especialmente la relación 
entre productos y los insumos, también nos servirá como productividad 
laboral, como los procesos por las horas laboradas ya que muchas veces 
acostumbramos no cumplir con nuestras obligaciones dentro de la 
empresa. Por lo tanto sería muy importante conocer esta disciplina, para 
mejorar la productividad en nuestras empresas industriales y no perder 
horas hombre. 
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VENTAJAS DE LA RELACIONES INDUSTRIALES 
 
 
 
TABLA N° 04 
¿Cuáles son las ventajas para Ud. que brinda las relaciones 
industriales? 
APRECIACIÓN Fi % 
El éxito de la empresa industrial 75 29.76 
La economía de la empresa Industrial 40 15.87 
Mayor productividad de la empresa 
industrial 
35 13.9 
Todas las anteriores 102 40.48 
TOTAL 252 100 
 
FUENTE: Elaborado por el responsable en base a encuestas. 
 
 
 
GRÁFICO N° 04 
 
¿CUÁLES SON LAS VENTAJAS PARA UD. QUE BRINDA LAS 
RELACIONES INDUSTRIALES? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FUENTE: Tabla N° 04. 
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Análisis interpretativo 
Del cuadro que antecede se deduce que 75 trabajadores que representa 
el 29.75% manifiestan que la ventaja de las relaciones industriales es el 
éxito la empresa, 40 trabajadores que representa el 15.87% manifiestan 
que manifiestan que la ventaja de las relaciones industriales es la 
economía de las empresas industrial, 35 trabajadores que representa el 
13.9% manifiestan que manifiestan que la ventaja de las Relaciones 
Industriales es mayor productividad de las empresas industriales y 102 
trabajadores que representa el 40.48% manifiestan que la  ventaja que 
ofrece las relaciones industriales es todas la anteriores. 
 
Conclusión 
En conclusión, de la información obtenida se deduce que una gran 
mayoría de la población trabajador encuestada manifiesta que las 
Relaciones Industriales nos ofrece mayores ventajas en comparación con 
otras disciplinas de la administración, otro grupo nos manifiesta que la 
ventaja es el éxito empresarial en las empresas industriales, por lo tanto 
esta disciplina tiene una gran ventaja, asimismo se debe tener en cuenta 
en esta disciplina como materia en los currículos de estudio en los centros 
superiores a fines. 
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RELACIONES INDUSTRIALES EN EL ÉXITO EN LA 
PRODUCTIVIDAD 
 
 
TABLA N° 05 
¿Cree Ud. que las relaciones industriales pueden tener éxito en los 
PYMES del sector metal mecánica de la provincia de San Román? 
 
RESPUESTAS Fi % 
SÍ 150 59.5 
NO 00 00 
TALVEZ 102 40.5 
TOTAL 252 100 
FUENTE: Elaborado por el responsable en base a encuestas. 
 
 
 
GRÁFICO N° 05 
¿CREE UD. QUE LAS RELACIONES INDUSTRIALES PUEDE TENER 
ÉXITO EN LOS PYMES DEL SECTOR METAL MECÁNICA DE LA 
PROVINCIA DE SAN ROMÁN? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FUENTE: Tabla N° 05. 
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Análisis interpretativo 
Del cuadro que antecede se deduce que 150 trabajadores que representa 
el 59.5% manifiestan que las relaciones industriales pueden tener éxito en 
los pequeños y micro industriales del sector metal mecánica de la 
provincia de San Román, 102 trabajadores que representa el 40.5% 
manifiestan que  las Relaciones Industriales podrían tener éxito en los 
PYMES del sector metal mecánica de la Provincia de San Román. 
 
Conclusión 
En conclusión, de la información acumulada se deduce que la mayoría de 
los trabajadores creen que las relaciones industriales tendría éxito en los 
pequeños y micro industriales del sector metal mecánica, pero son pocos 
los que cree que tal vez podría tener éxito, no habiendo ningún margen 
de pesimismo en este aspecto. 
 
 
CONFLICTOS CON EL EMPLEADOR 
 
 
TABLA Nº 06 
¿Ud. tiene conflictos con su empleador? 
 
 
FUENTE: Elaborado por el responsable en base a encuestas. 
 
RESPUESTAS Fi % 
Siempre 95 37.7 
Algunas veces 130 51.6 
Casi nunca 20 7.9 
Nunca 7 2.8 
TOTAL 252 100 
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GRÁFICO N° 06 
¿UD. TIENE CONFLICTOS CON SU EMPLEADOR? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FUENTE: Tabla N° 06. 
 
 
Análisis interpretativo 
Del cuadro que antecede se deduce que 130 trabajadores que representa 
el 51.6% manifiestan que tienen algunas veces conflictos sus 
empleadores, 95 trabajadores que representa el 37.7% manifiestan que  
siempre tienen conflictos con sus empleadores, 20 trabajadores que 
representa el 7.9% manifiestan pocas veces tienes conflictos con sus 
empleadores y 07 trabajadores que representa el 2.8% manifiestan no 
tener ningún conflicto con su empleador. 
 
Conclusión 
En conclusión, la mayoría de los trabajadores encuestados han tenido 
alguna vez conflictos con sus empleadores, pero son un menor porcentaje 
que dice no tener conflictos, esto sucede debido a que no tienen 
conocimiento a las relaciones industriales, demostrando claramente a 
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nuestro objetivo planteado, por tanto las relaciones industriales nos 
ayudará a conllevar entre el trabajador y el empleador creando un 
ambiente de armonía y paz en el centro de trabajo. 
 
 
CONFLICTOS CON SUS COMPAÑEROS DE TRABAJO 
 
 
TABLA Nº 07 
¿Ud. tiene conflictos con sus compañeros de trabajo? 
RESPUESTAS Fi % 
Siempre 20 7.9 
Algunas veces 150 59.5 
Casi nunca 32 12.7 
Nunca 50 19.8 
TOTAL 252 100 
FUENTE: Elaborado por el responsable en base a encuestas. 
 
 
GRÁFICO N° 07 
¿UD. TIENE CONFLICTOS CON SUS COMPAÑEROS DE TRABAJO? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FUENTE: Tabla N° 07. 
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Análisis interpretativo 
Del cuadro que antecede se deduce que 150 trabajadores que representa 
el 59.5% manifiestan que tienen algunas veces conflictos sus compañeros 
de trabajo, 50 trabajadores que representa el 19.8% manifiestan que 
nunca han tenido conflictos con sus compañeros de trabajo, 20 
trabajadores que representa el 7.9% manifiestan siempre tienes conflictos 
con sus compañeros de trabajo y 32 trabajadores que representa el 12.7% 
manifiestan  casi nunca tienen conflicto con sus compañeros de trabajo. 
 
Conclusión 
En conclusión, la mayoría de los trabajadores encuestados han tenido 
alguna vez conflictos con sus compañeros de trabajo, pero son un menor 
porcentaje que dice no tener conflictos, esto sucede debido a que no 
tienen conocimiento a las relaciones industriales, demostrando 
claramente a nuestro objetivo planteado,  
 
          Por tanto las relaciones industriales nos ayudará a conllevar entre 
compañeros de trabajo creando un ambiente de armonía y paz en el 
centro de trabajo, por lo tanto se beneficiará la empresa con la mayor 
productividad. 
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EL TRATO AL TRABAJADOR 
 
 
TABLA Nº 08 
¿Cómo le gustaría a Ud. que le traten en su centro y puesto de 
trabajo? 
 
 
FUENTE: Elaborado por el responsable en base a encuestas. 
 
 
 
 
 
GRÁFICO N° 08 
¿CÓMO LE GUSTARÍA A UD. QUE LE TRATEN EN SU CENTRO Y 
PUESTO DE TRABAJO? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FUENTE: Tabla N° 08. 
RESPUESTAS Fi % 
Muy bien 50 19.8 
Bien 30 11.9 
Lo justo 50 19.8 
Todas la anteriores 122 48.41 
TOTAL 252 100 
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Análisis interpretativo 
Del cuadro que antecede se deduce que 50 trabajadores que representa 
el 19.8% manifiestan que le gustaría que le traten muy bien en su centro 
y puesto de trabajo, 30 trabajadores que representa el 11.9% manifiestan 
que le gustaría que le traten  bien en su centro y puesto de trabajo, 50 
trabajadores que representa el 19.8% manifiestan que le gustaría que le 
traten  lo justo  en su centro y puesto de trabajo y 122 trabajadores que 
representa el 48.41% manifiestan todas las anteriores. 
 
Conclusión 
En conclusión, la mayoría de los trabajadores encuestados les gustaría 
que le trato en su puesto de trabajo ase muy bien, bien, con justicia, para 
los cual deben de tener conocimiento los empleadores como también los 
trabajadores de esta disciplina de las relaciones industriales, en bienestar 
de ambos y así demuestro el objetivo general planteado está siendo 
demostrando claramente, por tanto las relaciones industriales nos 
ayudará a conllevar entre el empleador y el trabajador en centro de trabajo 
una buena relación creando un ambiente de armonía y paz en el centro 
de trabajo, por lo tanto se beneficiará la empresa con la mayor 
productividad y calidad de sus productos. 
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TABLA Nº 09 
Resultado de la encuesta aplicada a los empleadores de los PYMES 
del sector metal mecánica de la provincia de San Román 
PREGUNTAS SI % NO % Total 
Fi 
Total 
% 
1. ¿Ud. sabe que son las 
relaciones industriales? 
25 69.4 11 30.6 36 100 
2. ¿Cree Ud. que las relaciones 
industriales influye en la 
productividad? 
19 52.8 17 47.2 36 100 
3. ¿Sabe Ud. que es la 
productividad? 
15 41.7 21 58.3 36 100 
4. ¿Los PYMES del sector 
metal mecánica deberían 
aplicar las relaciones 
industriales? 
25 69.4 11 30.6 36 100 
5. ¿Ud. alguna vez ha tenido 
conflictos con sus 
trabajadores? 
22 61.1 14 38.9 36 100 
6. ¿Ud. considera ventajoso si 
aplicamos las relaciones 
industriales en su empresa? 
14 38.9 22 61.1 36 100 
 
 
GRÁFICO Nº 09 
RESULTADO DE LA ENCUESTA APLICADA A LOS EMPLEADORES 
DE LOS PYMES DEL SECTOR METAL MECÁNICA DE PROVINCIA 
DE SAN ROMÁN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FUENTE: Tabla N° 09. 
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ANÁLISIS INTERPRETATIVO Y CONCLUSIÓN DE LA ENCUESTA 
REALIZADA A LOS EMPLEADORES DE LOS PYMES DEL SECTOR 
METAL MECÁNICA DE LA PROVINCIA DE SAN ROMÁN 
 
1. A la pregunta ¿Ud. sabe qué son las relaciones industriales? 
El 69.4% de los empleadores encuestados mencionan de que si saben 
los que es las relaciones industriales, debido a su experiencia en el 
trabajo, y un 30.6% de los encuestados respondieron que no saben y 
desconocen lo que es relaciones industriales. 
 
En conclusión, se observa que en su mayoría  conocen lo son las 
Relaciones Industriales, pues así lo demuestra las cifras obtenidas en 
las encuestas, al igual que en un pequeño porcentaje desconoce de 
esta disciplina por razones previas a este. 
 
2. A la pregunta  ¿Cree Ud. que las relaciones industriales influyen 
en la productividad?   
El 52.8% de los empleadores encuestados mencionan de que si creen 
que las Relaciones Industriales influye en la productividad, debido a su 
experiencia en el trabajo, y un 47.2% de los encuestados respondieron 
que las Relaciones Industriales influye en la productividad. 
 
 En conclusión, se observa que en su mayoría  creen que influye las 
Relaciones industriales en la productividad, pues así también se 
demuestra que, para un pequeño y micro industrial del sector metal 
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mecánica, pues es las relaciones industriales, de tal manera estamos 
validando nuestros objetivos que se planteó. 
 
3. A la pregunta ¿Cabe Ud. qué es productividad? 
El 58.3% de los empleadores encuestados mencionan de que no saben 
lo que la productividad, debido a la falta de información o actualización 
de los empleadores, y un 41.7% de los encuestados respondieron que 
saben que es productividad. 
 
 En conclusión, se observa que en su mayoría  no saben que es 
productividad, pues esto sucede por no están capacitados los mismos 
empleadores, solamente tendrán una idea pero no es suficiente para 
ser aplicados en los PYMES del sector metal mecánica, de tal manera 
lo demuestra la problemática planteado. 
 
4. A la pregunta  ¿Los pymes del sector metal mecánica deberían 
aplicar las relaciones industriales?   
El 69.4% de los empleadores encuestados mencionan que los PYMES 
del sector metal mecánica deberían aplicar las relaciones industriales, 
y un 30.6% de los encuestados respondieron que no los PYMES del 
sector metal mecánica deberían aplicar las relaciones industriales, esto 
por su desconocimiento de sus bondades. 
 
 En conclusión, se observa que en su mayoría  de los empleadores 
encuestados acepta que se debería aplicar las relaciones industriales 
112  
 
 
en los PYMES del sector metal mecánica de la provincia de San 
Román, pues en tal sentido tiene muchísimas bondades esta disciplina 
para el desarrollo del mismo. 
 
5. A la pregunta  ¿Ud. alguna vez ha tenido conflictos con sus 
trabajadores?   
El 61.1% de los empleadores encuestados mencionan que si tuvieron 
conflictos con sus trabajadores,  y un 38.9% de los encuestados 
respondieron que no tuvieron conflictos con sus trabajadores. 
 
 En conclusión, se observa que en su mayoría  de los empleadores 
encuestados respondieron no tener conflictos, pero se observa en los 
trabajadores que en su mayoría si tienen conflictos, en tal sentido de 
todas maneras se observa que desconocen las disciplinas de las 
relaciones industriales, por que beneficiaría en gran magnitud la mejora 
entre ellos. 
 
6. A la pregunta  ¿Ud. considera ventajoso si aplicamos las relaciones 
industriales en su empresa?  
El 38.9% de los empleadores encuestados mencionan que si considera 
ventajoso si aplicamos las relaciones industriales en su empresa,  y un 
61.1% de los encuestados respondieron que no considera ventajoso si 
aplicamos las relaciones industriales en su empresa. 
 
113  
 
 
 En conclusión, se observa que en su mayoría  de los empleadores 
encuestados respondieron que no sería ventajoso aplicar la relaciones 
industriales en sus empresas por lo mismo que desconocen de estas 
bondades que les brindaría en su empresa, pero tenemos un 
porcentaje menor que si considera ventajoso, por lo que sabe tienen 
por los menos algún conocimiento de esta disciplina y siempre están 
con una visión más allá de sus objetivos y metas de su empresa. 
 
 
4.2. CONTRASTACIÓN DE LA HIPÓTESIS 
 
a. Planteamiento de las hipótesis 
 
Ho:  Las relaciones industriales Influyen directamente en la 
productividad de los PYMES  del sector metal mecánica de la 
Provincia de San Román.   
  
P1 = P2 = P3 = ... = Pn 
 
Ha:  Las relaciones industriales Influyen indirectamente en la 
productividad de los PYMES  del sector metal mecánica de la 
Provincia de San Román. 
 
 P1  P2  P3  ...  Pn 
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La prueba de contrastación de hipótesis es de tipo bilateral y de dos 
colas. 
 
b. Nivel de significación 
                                                         α = 0.05   (5%) 
 
 
c. Prueba estadística 
Por la naturaleza del estudio se aplicará la prueba Chi-Cuadrado. Prueba 
de dos colas bilateral. 
 
 
 
Xc
2 = ∑
(Ot − Et)
2
Et
k
t=1
 
 
 
Xc
2 = 142.67 
 
Según tabla (f-1) entonces (4-1) = 3; con 3 grados de libertad al 95% 
de confianza con un error del 5% (prueba de dos colas). 
 
Xc
2 = 142.67 
Xt
2 = 7.81 
e. Decisión 
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Xc
2 ≥ Xt
2 
⇒ Xc
2 ≠ Xt
2 
 
Como Xc
2 = 1.13 para 2 grados de libertad es menor que el  
Xt
2 = 7.81 para la variable asociada 1 Relaciones Industriales y  
Xc
2 = 142.67 para  grados de libertad es mayor que el Xt
2 = 7.81 
para la variable asociada 2 productividad; según tabla, se acepta la 
hipótesis alterna y rechaza la nula.                                            
   
Concluyendo así que si existe influencia directa  en la productividad 
de los PYMES del sector metal mecánica de la Provincia de San 
Román. 
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CONCLUSIONES 
 
Primera: Las relaciones industriales, influye directamente en la productividad en 
el sector metal mecánica de la provincia de San Román, se llegó a la 
conclusión de que habría un cambio tremendo con la aplicación de 
esta política de relaciones industriales, el sector metal mecánica de la 
provincia de San Román tiene un interés en estos temas y para 
muchos son una novedad y de su interés, para ello observamos los 
resultados de la encuesta (tabla Nº 01). 
 
 
Segunda: Los PYMES de la provincia de San Román del sector metal mecánica, 
se observa que tiene una influencia directa en las relaciones 
industriales por que no desarrollan esta disciplina de las relaciones 
industriales, algunos pocos tratan de manejar pero les falta 
conocimiento de esta disciplina de relaciones industriales. 
 
 
Tercera: Se concluye que tendrá una influencia directa y favorable en la 
productividad en los PYMES del sector metal mecánica de la provincia 
de San Román, apreciando los resultados de dela encuesta realizada 
es muy bajo su conocimiento sobre productividad. (tabla N° 03) 
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SUGERENCIAS 
 
Primera: Se debe dar cierta capacitación a los trabajadores  en la disciplina de 
relaciones industriales en los PYMES del sector metal mecánica  la 
provincia de San Román, por se trabaja muy empíricamente, por los 
menos se debe hacer una buena selección de personal, de esa 
manera el trabajador estará satisfecho en su puesto de trabajo. Los 
empleadores deben de entender de que si continúan trabajando como 
lo estaban haciendo no tendrán mucho futuro, ellos también deben de 
capacitarse si quieren mejorar en todo el ámbito del talento humano. 
 
 
Segunda: Asistir a programas o cursos que se organizan sobre manejo de 
empresas o afines a relaciones industriales, en otro de los caso 
buscar bibliografías o consultar las páginas en Internet ya está en 
alcance todos y así informarse sobre temas de relaciones 
industriales y otros de su interés, de manera que así mejorará su 
empresa, no será de la noche a la mañana sino todo un procero de 
avance, sabemos que todo constancia y persistencia siempre es 
buena, con una mente positiva y no el pesimismo que deberíamos 
ya de desecharlo.   
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Tercera: Se sugiere a los empleadores de los PYMES  del sector metal mecánica 
contar con plan  donde consideren las capacitaciones sobre 
productividad por influye las relaciones industriales en los PYMES, 
también se recomienda elaboración de un programa referente a las 
relaciones industriales, con el apoyo de profesionales a fines a esta 
disciplina, conjuntamente con las autoridades que les compete, para 
darse a conocer no solo nivel local sino a nivel nacional, porque será 
de mucha utilidad para los PYMES. 
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ANEXOS 
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ANEXOS 1 
 
ENCUESTA PARA LOS TRABAJADORES 
Señor trabajador, las respuestas que nos proporcione serán de mucha utilidad 
para nuestro trabajo de investigación; pedimos a que responda con toda 
sinceridad y honestidad a las siguientes preguntas. 
 
1. ¿Ud. Sabe qué es las relaciones industriales? 
a) SÍ 
b) NO 
* Si la respuesta es NO pase a la pregunta 3 
 
2. ¿Cómo tiene conocimiento de relaciones industriales? 
a) En centro de estudio. 
b) En casa. 
c) En internet 
d) En centro de trabajo. 
 
3. ¿Cuál es su apreciación de la productividad? 
a.) Aumentando los productos sin aumentar los insumos. 
b.) Disminuyendo los insumos, pero manteniendo los mismos productos 
c.)  Aumentando los productos y disminuyendo los insumos 
d.) Todas las anteriores. 
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4. ¿Cuáles son las ventajas, para Ud. que brindan las relaciones 
industriales? 
a) Éxito en la empresa. 
b) Economía para la empresa 
c) Productividad en la empresa  
d) Todas las anteriores. 
 
5. ¿Cree Ud. que las relaciones industriales pueden tener éxito en los 
PYMES del sector metal mecánica de la provincia de San Román? 
 
a) Sí   b)  NO  c)  Tal vez 
 
6. ¿Ud. tiene conflictos con sus empleadores? 
a) Siempre b) Algunas veces     c)  Casi nunca   d)  Nunca 
 
7. ¿Ud. tiene conflictos con compañeros de trabajo? 
a) Siempre  b) Algunas veces     c)  Casi nunca   d)  Nunca. 
 
8. ¿Cómo le gustaría a Ud. que le traten en su centro de trabajo? 
a) Muy bien    b)  Bien c)  Justo   d) Todas las anteriores. 
 
 
Muchas gracias  
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ANEXO 2 
ENCUESTA PARA EMPLEADORES 
 
 
1. ¿Ud. Sabe que es relaciones industriales? 
a) SÍ    b)  NO 
 
2. ¿Cree Ud. Que las relaciones industriales, Influyen en la productividad? 
a) SÍ    b)  NO 
 
3. ¿Ud. Sabe que es Productividad? 
a) SÍ    b)  NO 
 
4. ¿Los PYMES deberían aplicar las relaciones industriales? 
a) SÍ    b)  NO 
 
5. ¿Ud. Alguna vez ha tenido conflictos con sus trabajadores? 
a) SÍ    b) NO 
 
6. ¿Ud. Considera ventajoso si aplicamos las relaciones industriales en 
su empresa? 
 
a) SÍ    b)  NO 
 
Muchas gracias. 
